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This thesis deals with the well-being in small non-governmental organizations in a point of view of 
superiors. The subscriber of the thesis was Joensuu Settlement and via that also NGO refinery – new 
tools for promoting well-being at work and increasing knowledge capital in the organization field. In the 
thesis information was collected to NGO refinery from the meetings of the ´Round Table of non-
governmental organization management´ -pilot group. At the same time it was to find out what kind of 
themes and topics the members of the group brought out related to well-being and non-governmental 
organization work. It was also to find out what kind of opinions, experiences and thoughts the mem-
bers of the group had relating to these themes. In addition it was solved via the pilot group the suitabil-
ity of peer mentoring as the method of work to NGO refinery. 
 
NGO refinery aims to develop Järjestöjalostamo –operating model. Via it it is intented to promote and 
maintain the well-being and productivity of small non-governmental organizations and to strengthen 
expertise in non-governmental organization work. NGO refinery covers the areas of North Savo and 
North Karelia. 
 
The thesis’ material was collected from the ´Round Table of non-governmental organization manage-
ment´ -pilot group via open interview and group discussion. The material was collected by recording 
the group’s meetings, making observations and notes form the meetings, via functional ´Post-it-note´ –
method and doing interim feedback survey after the group’s third meeting. In addition the observations 
and notes of the Humak University of Applied Sciences’ Campus of Kuopio’s second yearstudents 
were given to the material of this thesis. The observation notes were collected from the third meeting 
of the pilot group. 
 
According the collected material small non-governmental organizations superiors that were the mem-
bers of the group brought out five different main themes during the meetings. The themes were the 
intensity of work and superiors’ ´tension´, job satisfaction, the experiences of work management, the 
autonomy of non-governmental organization work and need of support and the factors that produces 
the joy of work in non-governmental organization work. On the basis of the material and its results the 
small non-governmental organizations’ superiors’ amount of work in relation to working time is high. 
However the superiors are satisfied with their jobs. The most important areas of the work management 
are overall management and time management. Especially time management is considered challeng-
ing.  Also attention should be paid to guidance, support, increasing of the feedback given to the volun-
teers and increasing of caring atmosphere. According the results the non-governmental organizations’ 
superiors need some kind of guidance and caring from workmates. In addition the results point out the 
peer mentoring being a working method despite it challenges. 
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1 JOHDANTO 
 
 
Kolmas sektori on kasvanut merkittäväksi työllistäjäksi viimeisten parinkymmenen 
vuoden aikana. Kolmas sektori on se alue, joka jää yksityisen sektorin (markkinat), 
julkisen sektorin (kunnat ja valtio) ja kotitalouksien väliin. 1990-luvulta alkaen sektoril-
la tehtävä palkkatyö on kasvanut 70 % ja työnantajina toimivien järjestöjen määrä on 
melkein kaksinkertaistunut. Järjestöjen kautta toteutuvan projektitoiminnan ja palvelu-
tuotannon kasvu ovat vaikuttaneet palkkatyön kasvuun. (Ruuskasen, Selanderin & 
Anttilan mukaan 2013, 10-11.) Palkkatyön ja järjestöjen määrän kasvusta huolimatta 
järjestöjen työhyvinvointia ei ole tutkittu kovin paljoa. Varsinkin pienten alle kymme-
nen hengen työntekijöiden kokoisten järjestöjen työhyvinvointia on tutkittu vähän, 
vaikka vähän päälle kolmasosa järjestöistä ovat pieniä järjestöjä (Ristolainen 2015, 
17). Tämän ja viime vuosien työelämän rakenteellisten muutosten vuoksi työhyvin-
vointi onkin ajankohtainen aihe. 
 
Työhyvinvointiin vaikuttavat olennaisesti esimiestyö ja esimiehen johtamisen taito. 
Haasteita esimiestyöhön ja johtamiseen järjestökentällä luovat työelämän jatkuva 
muutos ja ennen ratkaisemattomat, monimutkaiset ongelmat. Esimiesten työhyvin-
voinnin haasteisiin lukeutuu esimerkiksi työilmapiiriin vaikuttava negatiivinen kontrolli, 
jossa esimies tarkistaa liiallisessa määrin esimerkiksi työsuorituksia tai ajankäyttöä. 
(Virtanen & Sinokki 2014, 131, 146-147.) 
 
Opinnäytetyö linkittyi Järjestöjalostamo -hankkeen toiseen eli pilotointivaiheseen. Pi-
lotointivaiheessa käynnistettiin ja toteutettiin kaksi pilottiryhmää pienten järjestöjen 
työntekijöille ja esimiehille Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueilla. Järjestöjalos-
tamo -hanke pyrkii edistämään kolmannen sektorin pienten organisaatioiden työhy-
vinvointia kehittämällä toimintamallin, jonka tarkoituksena on edistää ja ylläpitää työ-
hyvinvointia. Tämän kaltaista työhyvinvoinnin kehittämishanketta kolmannella sekto-
rilla ei ole aiemmin toteutettu näin laajasti Pohjois-Karjalassa ja Pohjois-Savossa. 
Opinnäyte- eli kehittämistyön tarve syntyi, sillä pienten järjestöjen työhyvinvointia ei 
ole tutkittu paljoa, jolloin hankkeella oli tarve saada aineistoa ja ehdotuksia, joiden 
perusteella kehittää toimintaansa ja siihen käytettäviä menetelmiä. 
  
6 
 
 
Opinnäytetyön tavoitteena ja tarkoituksena oli kerätä Järjestöjalostamo –hankkeelle 
tietoa ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmän tapaamisista. Työn keskiössä 
olivat ne teemat, kokemukset, ajatukset ja mielikuvat, joita pilottiryhmän jäsenet nos-
tivat esiin työhyvinvointiin ja järjestötyöhön liittyen. Lisäksi tavoitteena oli selvittää, 
kuinka vertaismentorointi toimii työmuotona tässä ryhmässä. Aineistoa kerättiin 
´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmästä tapaamiskertojen äänittämisen, 
toiminnallisten menetelmien, muistiinpanojen ja havaintojen sekä välipalautekyselyn 
kautta. 
 
 
2 TOIMINTAYMPÄRISTÖ 
 
 
2.1 Järjestöjalostamo -hanke 
 
Opinnäytetyöni kuului Järjestöjalostamo - uusia työkaluja järjestökentän työhyvinvoin-
tiin ja osaamispääoman kasvattamiseen -hankkeen toiseen vaiheeseen. Hanke on 
Humanistisen ammattikorkeakoulun ja Joensuun Setlementti ry:n yhteishanke, jossa 
hankkeen päätoteuttajana on Humak ja tuen siirron saajana Joensuun Setlementti. 
Hankeaika on 1.10.2014-31.5.2017. Hankkeen tavoitteena on kehittää ja mallintaa 
Järjestöjalostamo -toimintamalli yhdessä noin 70 järjestön ja 80-100 järjestötyönteki-
jän kanssa. Syntyvän toimintamallin tarkoituksena on olla työhyvinvoinnin edistämi-
sen ja ylläpidon toimintamalli, jossa huomioidaan järjestötyön erityispiirteet ja joka 
auttaa järjestökentän pienten organisaatioiden ja työyhteisöjen työ- ja toimintaympä-
ristöjen uudistamista tuottavaksi ja hyvinvoivaksi Pohjois-Karjalassa ja Pohjois-
Savossa. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.) Hankkeen päärahoittaja on 
Euroopan Sosiaalirahasto eli ESR. ESR on rakennerahasto, jonka tavoitteena on 
tukea työllisyyttä ja työllistymisedellytyksiä osaamista ja palvelurakenteita kehittämäl-
lä (Työ- ja elinkeinoministeriö 2015).  
 
Hankkeen kohderyhmä muodostuu Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueella sijait-
sevista kolmannen sektorin järjestöorganisaatioista tai niiden toimintayksiköistä, jois-
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sa palkkatyösuhteessa olevia henkilöitä on 1-5. Varsinaisen kohderyhmän muodos-
tavat 70 järjestöorganisaatiota ja niiden 80-100 työntekijää,  joista valtaosa työsken-
telee jossain muussa kuin esimiesasemassa. Hankkeen kautta tähän kohderyhmään 
kuuluvien järjestötyöntekijöiden työhyvinvointia pyritään kehittämään myönteisesti ja 
tavoitteena olisi, että hankkeen jälkeenkin työhyvinvoinnin ylläpito tapahtuisi sekä 
itsenäisesti järjestöjen että yhdessä hankkeen kautta syntyneiden verkostojen väli-
tyksellä yhteistyöllä ja vertaistuella. Lisäksi tavoitteena on vahvistaa hankkeen kautta 
siihen osallistuvien järjestötyöntekijöiden taitoa käyttää sosiaalisen median työkaluja. 
(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.) 
 
Järjestötyöntekijöiden myönteisesti kehittyneellä työhyvinvoinnilla on edesauttava 
vaikutus kansalais- ja vapaaehtoistoiminnan kehittymiseen, välityömarkkinoiden toi-
mintaan järjestökentällä ja järjestöjen ja oppilaitosten yhteistyön laadulliseen kehittä-
miseen. Toimintamallin lisäksi tavoitteena on, että hankkeen kautta syntyy tietoa 
pienten järjestötoimijoiden ja toimipaikkojen kehittämisestä, mikä antaa uutta osaa-
mista järjestöjen johtamiseen, esimies-alaistyöhön ja toimintojen kehittämiseen. 
(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.) 
 
Järjestöjalostamo -hanke on nelivaiheinen, josta opinnäytetyöni sijoittui vaiheeseen 
kaksi. Hanke käynnistyi lokakuussa 2014, jolloin kartoitettiin kehittämistarpeet ja 
käynnistettiin hanke. Ensimmäinen vaihe päättyi toisen vaiheen alkaessa maalis-
kuussa 2015. Toinen vaihe päättyy lokakuussa 2015, johon asti Järjestöjalostamo 
mallia testataan pilottiryhmän avulla. Tämä vaihe pitää sisällään kaksi pilottiryhmää, 
joista toinen järjestetään järjestöjen työntekijöille Kuopiossa ja toinen esimiesase-
massa työskenteleville järjestötyöntekijöille kattaen koko hankealueen. (Humanisti-
nen ammattikorkeakoulu 2014b, 3.) Jälkimmäisen pilottiryhmän toteutus on nimel-
tään `Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä` -pilottiryhmä, jonka pohjalta tämä opinnäyte-
työ on tehty. `Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä` -pilottiryhmän kautta työstetään esi-
selvitykseen perustuvia ja työhyvinvoinnin tavoitteisiin kiinnittyviä teemoja, kuten 
esimerkiksi ajankäyttö ja vapaaehtoisten johtaminen (Humanistinen ammattikorkea-
koulu 2014b). 
 
Hankkeen kolmas vaihe sijoittuu marraskuu 2015 - joulukuu 2016 ajalle, jolloin hank-
keen pilottivaihe on ohi. Tässä vaiheessa käynnistetään kahdeksan ryhmää järjestö-
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jen työntekijöille ja esimiesasemassa työskenteleville järjestötyön työntekijöille. Koh-
deryhmien valinnassa huomioidaan pilottiryhmistä saadut kokemukset ja havainnot. 
Lisäksi järjestetään SomeTools -koulutuksia, käynnistetään JalostamoTV ja rakenne-
taan ja tuotetaan aineistoa aineistopankkiin. (Hämäläinen 2015.) Neljäs vaihe kestää 
tammikuu - toukokuu 2017 välisen ajan, jolloin julkaistaan valmis Järjestöjalostamo -
toimintamalli, saatetaan valmiiksi aineistopankki Työhyvinvointi järjestöissä -
materiaalisivusto ja tuotetaan verkkojulkaisu. Lisäksi neljäs vaihe käsittää päätösse-
minaarin ja loppuarvioinnin hankkeesta. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2014a.) 
 
 
2.2 Taustaorganisaatiot 
 
Hankkeen päätoteuttajana toimiva Humanistinen ammattikorkeakoulu eli Humak on 
yhteiskunnallinen ammattikorkeakoulu, jonka opetusalat kouluttavat ihmisläheisiin ja 
yhteisöllisiin ammatteihin. Näihin aloihin lukeutuvat järjestö- ja nuorisotyö, kulttuuri-
tuotanto ja luovat alat sekä viittomakieli- ja tulkkausala. Humakin visio 2017:ssä Hu-
mak tahtoo tehdä yhdessä työelämänkumppanien kanssa toimialojen tulevaisuutta 
(Humanistinen ammattikorkeakoulu 2013). Humakin verkostorakenne on laajuudel-
taan maan kattava, mikä mahdollistaa sen, että valtakunnallisen kehittämistehtävän-
sä rinnalla Humak toimii myös alueidensa kehittäjänä. (Humanistinen ammattikor-
keakoulu 2015b.) 
 
Humak määrittelee strategiassaan tehtäväkseen järjestö- ja nuorisotyön, kulttuurituo-
tannon ja luovan toimialan yrittäjyyden sekä tulkkaus- ja viittomakielen valtakunnalli-
sen kehittämisen. Tehtävässä korostetaan kansalaisten tarpeista lähtevää innovaa-
tiotoimintaa ja yhteisöjen kehittämistä. Tehtävässä tulevat selvästi esille Humakin 
painoalat, joita ovat sosiaalisten ja kulttuuristen innovaatioiden ja aktiivisen kansalai-
suuden edistäminen. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2015a.) 
 
Joensuun Setlementti ry on hankekumppanina tuen siirron saajana. Sen rooli hank-
keessa on muun muassa kokemusasiantuntijuus järjestö- ja esimiestyössä kolman-
nen sektorin organisaatioissa Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueilla. Lisäksi Jo-
ensuun Setlementin edustaja on työelämäohjaajana hankkeessa toteutettavien kan-
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salaistoiminnan ja nuorisotyön opiskelijoiden opinnäytetöille, projektiopinnoille ja har-
joitteluille. (Humanistinen ammattikorkeakoulu 2015a.) 
 
Joensuun Setlementti on vuonna 2002 perustettu kolmannen sektorin toimija, joka 
´vietti hiljaiseloa´ vuoteen 2009 saakka. Organisaatio on jäsenenä Suomen Setle-
menttiliitto ry:ssä ja se toimii erilaisissa toimintaympäristöissä lasten, nuorten ja per-
heiden parissa (Joensuun Setlementti ry 2015). Joensuun Setlementin tavoitteena on 
kehittää tyttötyötä, kansalaistoimintaa ja kumppanuuksia sekä juurruttaa setlementti-
työtä Joensuun alueelle (Setlementtiliitto 2014). Tällä hetkellä Joensuun Setlementil-
lä on neljä työntekijää. Järjestöjalostamo -hankkeen lisäksi Joensuun Setlementillä 
meneillä oleviin hankkeisiin kuuluvat muun muassa vuonna 2013 alkanut Tyttöjen 
Tupa -hanke, vuonna 2014 syksyllä käynnistynyt Poikien Tupa -hanke ja verkosto-
hanke Mun Talous, jossa Joensuun Setlementti on mukana monen muun järjestön 
joukossa. 
 
Joensuun Setlementin toimintaperiaatteita ovat kasvatuksellisen ja sivistyksellisen 
työn tekeminen, arvot ja suomalaisen setlementtiliikkeen perustehtävät. Joensuun 
Setlementti määrittelee arvonsa seuraavasti: 
 
”Toimintaamme ohjaavat Setlementtiarvot, joita ovat arjen keskellä toteu-
tuva lähimmäisen rakkaus, yhteisöllisyys, erilaisten ihmisten välinen yh-
teistyö, yksilön oikeuksien kunnioittaminen, erilaisuuden hyväksyminen, 
usko henkilökohtaisen ystävyyden ja yhteyden mahdollisuuteen yli kaik-
kien rajojen, ihon väristä, sukupuolesta tai kulttuurista riippumaton tasa-
arvoisuus, sitoutuminen heikommassa tilanteessa olevan ihmisen tilan-
teen parantumiseen, luottamus ihmisen ja hänen yhteisönsä kykyyn rat-
kaista itsenäisesti omia ongelmia ja paikallisuus.” (Joensuun Setlementti 
ry 2015.) 
 
Joensuun Setlementtiä ohjaavat suomalaisen setlementtiliikkeen perustehtävät, jotka 
ovat puolestaan yksilön elämänhallinnan edistäminen, elinikäisen oppimisen mahdol-
listaminen, ihmisten välisen vuorovaikutuksen ja lähimmäisyyden edistäminen sekä 
yhteisöllisyyden toteuttamista ja yhteiskunnallista vaikuttamista edistäen toiminta-
muotojen kehittäminen. (Joensuun Setlementti ry 2015.) 
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3 TYÖHYVINVOINTI JA ESIMIESTYÖ KOLMANNESSA SEKTORISSA 
 
 
Järjestöjalostamo -hankkeen tavoitteena olevan toimintamallin tarkoituksena on siis 
edistää ja ylläpitää kolmannen sektorin kentän pienten organisaatioiden työhyvinvoin-
tia. Kolmanneksi sektoriksi määritellään se alue, joka jää yksityisen sektorin (markki-
nat), julkisen sektorin (kunnat ja valtio) ja kotitalouksien väliin. Kolmanteen sektoriin 
luetaan järjestöpohjaisten osuuskuntien lisäksi rekisteröityneet yhdistykset ja säätiöt 
eli järjestöt (Kansalaisfoorumi 2015). Tunnusomaisia piirteitä tälle sektorille ovat va-
paaehtoisuuteen perustuva, voittoa tavoittelematon toiminta, arvojen mukainen toi-
minta, yhteiskunnalliset, sosiaaliset tai yhteisön hyvinvointia edistävät tavoitteet (Ris-
tolainen 2015, 11). Kolmannen sektorin keskeisimmät toiminta-alat ovat sosiaali- ja 
terveyspalvelut, koulutus, järjestöjen toiminta, taide, viihde ja virkistystoiminta sekä 
ammatti- ja elinkeinotoiminta. Suomessa järjestöjä on tällä hetkellä lähes noin 136 
000. (Ruuskanen ym. 2013, 9, 15.) 
 
Työ- ja elinkeinoministeriön selvityksen mukaan kolmas sektori on viime vuosien ai-
kana kasvanut merkittävästi työllistävänä tekijänä. Viimeisen parinkymmen vuoden 
aikana palkkatyön määrä kolmannella sektorilla on kasvanut noin 70 % ja työnanta-
jana toimivat järjestöt ovat määrällisesti kaksinkertaistuneet. Palkkatyön määrä on 
kasvanut erityisesti sektorilla lisääntyneen projektitoiminnan ja palvelutuotannon kas-
vun myötä. (Ruuskanen ym. 2013, 10.)  
 
Kolmannen sektorin työmarkkina-alue on erityinen suhteessa julkiseen tai yksityiseen 
sektoriin. Muun muassa sektorilla on yleishyödyllinen ja voittoa tavoittelematon luon-
ne ja järjestöt ovat pääsääntöisesti vapaaehtoispohjalta johdettuja. Palkkatyötä teh-
dään sektorilla usein yhdessä palkattomien vapaaehtoisten kanssa, mikä asettaa 
palkatuille työntekijöille painetta sovittaa oma työaika vapaaehtoisten aikatauluihin. 
Palkkatyöntekijöille voidaan myös asettaa odotuksia yleishyödyllisen vapaaehtoi-
suuseetoksen yhdistämisestä työhön. (Ruuskanen ym. 2013, 11.) Näiden odotusten 
luoma ´jännite´ tulee opinnäytetyön tuloksissa ilmi esimiesten kokeman roolin kautta. 
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Kolmannelle sektorille asetetaan jatkuvasti kasvavia odotuksia sen kyvystä turvata 
demokraattisen poliittisen järjestelmän toimivuus, tuottaa sosiaalista pääomaa yh-
teiskuntaan, toimia työllistäjänä, palveluiden tuottajana ja kansalaisyhteiskunnan 
keskeisenä foorumina. Samalla kolmannen sektorin toimintaedellytykset ovat heiken-
tymässä järjestöjen taloudellisen aseman joutuessa entistä tiukemman kilpailulain-
säädännön ja uusien verotulkintojen myötä entistä ahtaammalle. (Ruuskanen ym. 
2013, 10.)  
 
 
3.1 Työhyvinvointi 
 
Työhyvinvointi rakentuu fyysisestä, psyykkisestä, sosiaalisesta ja henkisestä ulottu-
vuudesta, jotka yhdessä muodostavat tasapainoisen kokonaisuuden (Suutarinen 
2010, 24). Työhyvinvoinnista syntyy myös yksilöllinen kokemus, joka täydentää työ-
hyvinvoinnin muodostamaa kokonaisuutta. Syntyvään kokemukseen vaikuttavat yksi-
lön taustatekijät, esimerkiksi työntekijän ikä ja perhetilanne, ja organisaatioon liittyvät 
tekijät, kuten epäoikeudenmukainen johtaminen (Feldt, Mäkikangas & Kokko 2008, 
75).  
 
Yksilöllisen kokemuksen kautta työhyvinvointi voi siis tarkoittaa erilaisia asioita eri 
ihmisille. Tuon subjektiivisuuden lisäksi työhyvinvointi on aikaan ja kulttuuriin sidon-
nainen käsite, joka on tullut nykyiseen muotoonsa useiden eri käsitteiden kautta vuo-
sikymmenien aikana. Työhyvinvoinnin käsitteestä nousevat esiin työn sisältöön, yksi-
löön, ilmapiiriin, johtamiseen ja organisaatioon liittyvät tekijät. Työhyvinvointi käsittää 
tällä hetkellä muun muassa hyvinvoinnin, työssä jaksamisen, työtyytyväisyyden ja 
työkyvyn termit. (Juuti 2010, 46-47.) 1900-luvun alkupuolella työhyvinvoinnin perus-
ideana oli työntekijöiden suojelu fysikaalisilta, kemiallisilta ja biologisilta altistavilta 
tekijöiltä. Nykyään painopiste on työhyvinvoinnin keinoissa, lähestymistavoissa ja 
menetelmissä ihmisten kanssakäymiseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 28, 30.) 
 
Työhyvinvointia järjestöissä säätelee suoraan tai välillisesti lainsäädäntö, joka antaa 
organisaatiolle sen vastuut ja mahdollisuudet. Työhyvinvointia määritteleviä lakeja 
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ovat muun muassa Työturvallisuuslaki, Työterveyshuoltolaki, Työsopimuslaki, Laki 
miesten ja naisten välisestä tasa-arvosta, Laki yhteistoiminnasta yrityksissä, Laki yk-
sityisyyden suojasta työelämässä, Laki valvonnasta ja muutoksenhausta työsuojelu-
asioissa ja Tapaturmavakuutuslaki. (Suutarinen 2010, 16, 17.) 
 
Työhyvinvoinnin ylläpito on sujuvaa johdon, esimiesten ja työntekijöiden välistä yh-
teistyötä. Työhyvinvoinnin edistämiseen on hyödynnettävissä myös erilaisia yhteis-
työtahoja, esimerkiksi työterveyshuolto, työsuojeluorganisaatiot ja eläkelaitokset. 
(Manka ym. 2010, 27.) Työhyvinvoinnin ylläpidossa ja kehittämisessä johtamisella ja 
esimiestyöllä on tärkeä rooli. Hyvän johtamisen kautta esimies ylläpitää ja edistää 
työntekijöiden onnistumista ja innostumista työstään. Johtamisella voi olla myös tu-
hoisa vaikutus työhyvinvointiin esimerkiksi esimiehen negatiivisen kontrollin kautta. 
(Virtanen & Sinokki, 147). Työhyvinvoinnin syntymisen kannalta vaikuttavimmat teki-
jät ovat kokemus oikeudenmukaisuudesta, oman työn merkityksellisyydestä 
ja kyvystä vaikuttaa omaan työhön (Rauramo 2012, 131). Näihin tekijöihin työhyvin-
voinnin luomisessa ja johtamisessa esimiehen tulisi erityisesti kiinnittää huomiota. 
 
Järjestökentän työhyvinvoinnin haasteita luovat toimintaympäristön muutokset, kuten 
globalisaatio ja elinkeinoelämän rakennemuutos. Haasteena on esimerkiksi määräai-
kaisessa työsuhteessa työskentelevien työntekijöiden kokema paine, joka syntyy työ-
suhteen kestosta, ja paineen vaikutus työympäristössä (Ristolainen 2015, 12). Viime 
aikoina haasteeksi on myös noussut vähitellen työhyvinvoinnin käsitteen yhteydessä 
ilmestyvä pahoinvointiin viittaava työuupumus (Juuti 2010, 47). Yhdeksi järjestöjen 
tulevaisuuden haasteeksi lukeutuva taloudellisuuden ja tehokkuuden vaatimusten 
lisääntymisen seurauksena kasvava aikapaine luo jatkossa oman haasteensa työhy-
vinvoinnin ylläpitämiseen (Ristolainen 2015, 59). Tämä aika paine tulee esiin opin-
näytetyön tuloksissa työn intensiteettinä. 
 
 
3.2 Esimiestyö 
 
Mankan ym. (2010, 29) mukaan esimiestyöllä tarkoitetaan esimiehen tekemää työtä. 
Järjestökentällä esimiehen rooleihin kuuluu olla suunnannäyttäjä, viestin välittäjä, 
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päätösten tekijä, motivaation ja yhteisöllisyyden edistäjä ja työn tuottavuuden huoleh-
tija. Näihin rooleihin sisältyviä tehtäviä ovat muun muassa tiedon välittämistä muille 
työntekijöille ja ylemmälle johdolle, yhteenkuuluvuuden ja oikeudenmukaisuuden 
edistäminen työyhteisössä, palautteen antaminen, arvostuksen ja rakentavan kes-
kustelukulttuurin edistäminen, töiden organisointi ja esimerkin näyttäminen. Esimie-
hen työtä ohjaavia lakeja ovat muun muassa Työturvallisuuslaki, Työsopimuslaki ja 
Työterveyshuoltolaki. 
 
Harjun mukaan (2004, 110) esimiestyöhön liittyy vahvasti järjestöjohtaminen, jossa 
johtajat jakautuvat kahteen eri johtoon: luottamusjohtoon (johtokuntien puheenjohta-
jat) ja palkattuun ammattijohtoon. Järjestöjohtaminen on moniulotteista, sillä siinä on 
johdettava ihmisiä ja asioita, organisaatiota ja sen kulttuuria, aatetta ja arvoa. Tästä 
johtamisesta tekee haastavan se, että järjestön johdon on tunnistettava ja hallittava 
vapaaehtoisuuden, valtion ja markkinoiden ulottuvuuksien eri osioita, esimerkiksi nii-
den merkitysrakenteet. Jotta järjestön toimii, johdon tulee siis pitää yllä aatteellista 
innostusta vapaaehtoisten keskellä, perustella toimintansa viranomaiselle ja myydä 
tuotteensa tai palvelunsa yritykselle. (Harju 2004, 110.) 
 
Esimiestyön tavoitteena on huolehtia siitä, että jokainen tunnistaa oman roolinsa, teh-
tävänsä ja vastuunsa prosesseissa, joihin osallistuu (Manka ym. 2010, 42). Tämän 
tavoitteen toteutumiseen vaikuttavat erilaiset esimiehen kohtaamat haasteet. Järjes-
töissä esimiestyön haasteisiin lukeutuu muun muassa jäsenten heikentyneen sitou-
tumisen kautta vapaaehtoisten johtaminen (Ristolainen 2015, 52). Järjestön oma hal-
litus on myös yksi esimiestyön haasteista, sillä esimiehellä ei ole aina täyttä vaikutus-
valtaa järjestön päätöksentekoon. Työ- ja elinkeinoministeriön selvityksen (2013) 
haastattelujen mukaan hallituksen jäsenillä ei välttämättä ole minkäänlaista koke-
musta palkkatyön johtamisen suhteen. Lisäksi hallituksen tai sen puheenjohtajan 
vaihtuessa yhdistyksen linja tai toimintatavat voivat muuttua. Nämä tekijät hankaloit-
tavat palkkatyössä olevan esimiehen työtä. Samaten päätöksenteon kierrättäminen 
siitä vastuussa olevan hallituksen kautta hankaloittaa esimiehen suorittamaa järjes-
tön käytännön johtamista. (Ruuskanen ym. 2013, 50.) 
 
Ristolaisen selvityksessä käy ilmi, että järjestöissä esimiesasemassa työskentelevät 
tuntevat muita työntekijöitä enemmän työhön liittyvää innostusta. Lisäksi esimiehet 
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ovat muita työntekijöitä tyytyväisempiä vaikutusmahdollisuuksiinsa esimerkiksi omien 
työtehtäviensä suhteen. Kuitenkin esimiehet kokevat sosiaalisen tuen puutetta ja 
työmäärän paljoutta. (Ristolainen 2015, 42, 57.) Nykyään myös esimiehet tarvitsevat 
enemmän tukea työhönsä muilta työntekijöiltä. Tuen tarve nousee esiin tuloksissa 
esimiesten työssä koettavan välittämisen kautta. 
 
 
4 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS 
 
 
Opinnäytetyön toteutus alkoi tutustumalla Järjestöjalostamo -hankkeeseen joulu-
kuussa 2014. Toteutus käynnistyi virallisesti tammikuussa 2015, jolloin opinnäytetyön 
tilaajan kanssa sovittiin opinnäytetyön aihe ja allekirjoitettiin opinnäytetyösopimus. 
Aineiston keruun suunnittelu alkoi helmikuussa 2015 opinnäytetyösuunnitelman kir-
joittamisen yhteydessä ja päättyi toukokuussa 2015 kolmannen tapaamiskerran sisäl-
lön tarkempaan suunnitteluun yhdessä työn tilaajan kanssa. Aineiston keruu tapahtui 
maaliskuu - kesäkuu 2015 välisenä aikana. 
 
Aineistoa kerättiin kolmella eri tapaamiskerralla, jotka kukin kestivät kolme tuntia. En-
simmäinen tapaaminen oli Joensuussa 23.3.2015 Joensuun Setlementti ry:n tiloissa. 
Tapaamiseen osallistui kuusi ryhmän jäsentä, kaksi fasilitaattoria ja opinnäytetyön 
tekijä. Toinen tapaaminen oli 16.4.2015 ja se pidettiin verkkovälitteisesti Adobe Con-
nect -ohjelman kautta. Tapaamiseen osallistui kahden fasilitaattorin ja opinnäytetyön 
tekijän lisäksi viisi ryhmäläistä. Kolmas ja viimeinen tapaaminen oli Kuopiossa 
19.5.2015 Humanistisen ammattikorkeakoulun tiloissa. Tapaamiseen osallistui neljä 
ryhmän jäsentä, yksi fasilitaattori, vieraileva työnohjaaja, opinnäytetyön tekijä ja Hu-
manistisen ammattikorkeakoulun Kuopion kampuksen toisen vuosiluokan opiskelijoi-
ta. Aineistoa oli tarkoitus kerätä näiden tapaamisten lisäksi vielä neljännellä tapaa-
miskerralla, mutta tämä tapaamiskerta peruuntui vähäisen osallistujamäärän vuoksi. 
Neljännen kerran sijaan ryhmän jäsenille lähetettiin 8.6.2015 sähköpostitse välipalau-
tekysely, joka oli myös osa opinnäytetyön aineistoa.  
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`Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä` -pilottiryhmään ilmoittautui seitsemän järjestöissä 
esimiesasemassa työskentelevää työntekijää. Yksi ryhmän jäsenistä oli mies loppu-
jen ollessa naisia. Ilmoittautuneista esimiehistä viisi tuli Pohjois-Karjalasta ja kaksi 
Pohjois-Savosta. Ryhmä oli iältään heterogeeninen eli ryhmän ikäjakauma oli laaja ja 
ryhmän jäsenet tulivat hyvin erilaisista järjestöistä ja yhdistyksistä. 
 
Opinnäytetyön aineisto kerättiin äänittämällä, alkukartoituksena toimivalla ´Post-it-
lappu` -menetelmällä ja välipalautekyselyllä. Opinnäytetyön aineistoon sisältyivät 
myös itse tehdyt muistiinpanot ja Humanistisen ammattikorkeakoulun Kuopion kam-
puksen toisen vuoden opiskelijoiden havaintomuistiinpanot kolmannelta tapaamisker-
ralta. Ennen aineiston keruuta ja pilottiryhmän alkamista ryhmässä mukana olleille 
esimiehille lähetettiin saatekirje sähköpostitse. Saatekirjeessä (LIITE 1) tuli esiin 
opinnäytetyön tekijä, Järjestöjalostamo -hankkeen pääpiirteet ja tarkoitus, tämän 
opinnäytetyön tarkoitus, ajanjakso, jolloin opinnäytetyöntekijä olisi mukana ryhmän 
tapaamisissa, aineiston keruu tavat ja aineiston käsittely sekä se, miten ryhmän jä-
senten yksityisyyden suoja huomioidaan. 
 
 
4.1 Tavoite ja tarkoitus 
 
Opinnäytetyön tavoitteena ja tarkoituksena oli kerätä Järjestöjalostamo -hankkeelle 
tietoa ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmän tapaamisista ja selvittää, mil-
laisia teemoja ja aiheita ryhmän jäsenet nostavat esille liittyen järjestötyöhön ja työ-
hyvinvointiin. Tarkoituksena oli myös kerätä aineistoa siitä, millaisia mielikuvia, ko-
kemuksia ja ajatuksia ryhmän jäsenillä on työhyvinvoinnin eri teemoista ja kuinka ver-
taismentorointi toimii ryhmässä sekä kasvokkain että verkkovälitteisesti. Tämän kaut-
ta opinnäytetyö luo pohjaa hankkeen kolmannelle vaiheelle. Opinnäytetyön kehittä-
mistavoite kytkeytyy järjestökentän esimiestyöhön ja esimiesten työhyvinvoinnin edis-
tämiseen, kehittämiseen ja mallintamiseen, jotka puolestaan kytkeytyvät hankkeen 
tavoitteeseen, sen tuotoksiin ja tavoitteeseen päästäviin toimenpiteisiin (Humanisti-
nen ammattikorkeakoulu 2014a).  
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Opinnäytetyölle muotoutui kolme tutkimuskysymystä: millaisia kysymyksiä järjestön 
palkallisilla esimiehillä liittyy työhyvinvointiin, mitkä tekijät vaikuttavat työhyvinvointiin 
ja järjestöjen palkallisten esimiesten työssä jaksamiseen sekä millä tavalla vertais-
mentorointi auttaa järjestöjen esimiesasemassa työskenteleviä työntekijöitä. 
 
 
4.2 Aineiston keruu 
 
Kehittämistyössä kehittämisen tueksi hankitaan sekä tutkittua tietoa että käytännön 
tietoa. Käytännön tiedon hankinnalla tarkoitetaan sen aineiston hankintaa, josta tu-
lokset saadaan. Tämän tiedonkeruun ymmärtäminen on tärkeää, jotta kehittämiseh-
dotukset eivät perustuisi teoriasta ja pelkästään muista tutkimuksista nostettuihin tu-
loksiin, vaan ne pohjautuisivat kohteen todellisuuteen ja arkipäivään sekä ajan tasalla 
oleviin tuloksiin. (Ojasalo ym. 2009, 22, 29.) Opinnäytetyössä tietoa kerättiin aineis-
toksi erilaisilla menetelmillä ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmäläisiltä, 
jotka olivat itse ilmoittautuneet ryhmään. Ilmoituksen alkavasta ´Järjestöjohtamisen 
Pyöreä Pöytä´ -ryhmästä oli tehnyt hankkeen työntekijä. Saatu opinnäytetyön aineis-
to nousi tästä ryhmästä, eikä sitä voi yleistää muihin ryhmiin. 
 
Aineiston keruu alkoi ensimmäisellä tapaamiskerralla, joka oli 23.3.2015 ja jonka 
teemana oli alkukartoitus. Tapaamiskerta pidettiin Joensuun Setlementti ry:n tiloissa 
ja se kesti kolme tuntia. Paikalle osallistui kuusi ryhmän jäsentä, kaksi fasilitaattoria ja 
opinnäytetyön tekijä. Ryhmän jäsenistä yksi oli mies ja loput viisi olivat naisia. Ta-
paamiskerta koostui tervetulosta, käytännön asioista, alkukartoituksesta ja ohjeista 
seuraavan kerran verkkotapaamiseen. Osuuteni oli tehdä alkukartoitus toiminnallisen 
´Post-it-lappu´ –menetelmän kautta. Alkukartoituksen ajan olin aktiivinen tekijä kom-
mentoiden ja esittäen kysymyksiä ryhmän jäsenten kirjoittamien ´Post-it-lappujen´ 
sisällöistä. Muuten tapaamisen aikana olin havainnoitsijana, joka teki omia muistiin-
panoja tapaamiskerrasta. Tapaamiskerralla äänitettiin alkukartoituksen ajan, jolloin 
tapaamista äänitettiin noin 50 minuuttia. 
 
Toinen tapaamiskerta oli 16.4.2015 ja tapaamiskerran teemana oli ajankäyttö. Ta-
paaminen tapahtui verkkovälitteisesti ja se suoritettiin Adobe Connect –ohjelmalla. 
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Tapaamiskerta oli kestoltaan kolme tuntia. Paikalla olivat viisi ryhmän jäsentä, kaksi 
fasilitaattoria ja opinnäytetyöntekijä. Ryhmän jäsenistä yksi oli mies ja loput neljä oli-
vat naisia. Tapaamiskerta rakentui tapaamisen aloituksesta ja kuulumisista, alkukar-
toituksen purkamisesta, ajankäytön teeman käsittelystä ja keskustelusta seuraavien 
tapaamiskertojen teemoista ja ulkopuolisen asiantuntijavieraan eli työnohjaajan kut-
sumisesta. Osuuteni oli ajankäytön teeman käsittelyn aikana esittää virittävä kysy-
mys, jonka kautta tarkoituksena oli synnyttää ryhmän jäsenten kesken keskustelua 
ajankäyttöön liittyen. Osallistuin keskusteluun oikeastaan vain tuon kysymyksen esit-
tämisen kautta. Muuten olin muistiinpanoja tekevänä havainnoitsijana. Tapaamista 
äänitettiin noin 50 minuutin ajan. Tähän äänitysaikaan sisältyi keskustelua ennen vi-
rittävää kysymystä ja se aika, jolloin käytiin keskustelua virittävän kysymyksen kautta. 
 
Kolmannella ja viimeisellä tapaamiskerralla 19.5.2015 tapaamiskerran teemana oli 
työnohjaus ja mentorointi. Tapaamiskerta oli Humanistisen ammattikorkeakoulun 
Kuopion kampuksen tiloissa ja tapaamisen kesto oli kolme tuntia. Tapaamiskertaan 
osallistui neljä ryhmän jäsentä, yksi fasilitaattori, vieraileva työnohjaaja, opinnäyte-
työntekijä ja ryhmä Humanistisen ammattikorkeakoulun Kuopion kampuksen toisen 
vuosiluokan opiskelijoita. Pilottiryhmän jäsenistä yksi oli mies ja loput kolme olivat 
naisia. Tapaamiskerralla toimin muistiinpanoja tekevän havainnoitsijan roolissa, sillä 
vieraileva työnohjaaja suoritti toiminnallisen menetelmän. Koko tapaamiskerran kes-
kusteluosio äänitettiin ja äänityksen pituus oli kaksi tuntia ja 25 minuuttia. 
 
Edellä kuvatuissa tapaamiskerroilla aineisto kerättiin avointen haastattelujen kautta. 
Avoimessa haastattelussa ei käytetä valmista haastattelurunkoa kysymyksineen, 
vaan pelkästään tapaamiskerran aihe on tiedossa. Avoin haastattelu on luonteeltaan 
strukturoimaton haastattelu. Strukturoimaton haastattelu ei ole tiukasti kiinni kysy-
mys-vastaus -muodossa, vaan se muistuttaa vapaata keskustelua, jossa sekä haas-
tattelija että haastateltava voi nostaa keskustelussa esiin puheenaiheita. Lisäksi 
strukturoimaton haastattelu etenee haastateltavan ehdoilla. (Ruusuvuori & Tiittula 
2005, 11-12.) Tämä on yksi syy, miksi avoin haastattelu valittiin, sillä sen kautta ryh-
män jäsenten on helpompi tuoda esiin omia mielipiteitään, kokemuksiaan ja ajatuksi-
aan. Lisäksi haastattelun tapahtuessa ryhmässä ryhmän jäsenet edistävät toistensa 
ajatuksenkulkua.  
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Aineiston keruumenetelmänä käytettiin ryhmäkeskustelua, jossa keskeisessä ase-
massa on ryhmänvetäjä eli moderaattori tai fasilitaattori, joka rohkaisee ryhmän jäse-
niä keskustelemaan keskenään tapaamisen aiheesta. Ryhmäkeskustelu on järjestet-
ty keskustelutilaisuus, johon osallistuu noin kymmenkunta kutsuttua osallistujaa kes-
kustelemaan tapaamiskerran aiheesta. Aiheesta keskustellaan vapaasti, mutta foku-
soidusti ja siitä keskustellaan tietyn aikaa. Ryhmäkeskustelu eroaa ryhmähaastatte-
lusta vuorovaikutuksen suhteen, sillä ryhmähaastattelussa vetäjä ei rohkaise osallis-
tujia keskustelemaan teemasta keskenään pitäen tällöin vuorovaikutuskontrollin itsel-
lään. (Valtonen 2005, 223-224.) Ryhmäkeskustelu valittiin keruumetodiksi, sillä sen 
kautta pystyi testaamaan vertaismentoroinnin sopivuutta yhtenä hankkeen menetel-
mänä. Lisäksi ryhmän jäsenet pystyivät nostamaan esiin asioita, jotka eivät muussa 
haastattelutilanteessa olisi tulleet ilmi. Tosin ryhmäkeskusteluissa oli myös ryhmä-
haastatteluissa esiintyvä ryhmäilmiön riski, jolloin omaa mielipidettä ei uskalleta tuo-
da julki tai kaikkia mieleen tulevia kysymyksiä ei uskalleta kysyä. 
 
Aineiston keruumenetelminä toimivat ryhmän tapaamiskertojen äänittäminen, alku-
kartoituksen toiminnallinen ´Post-it-lappu´ -menetelmä ja välipalautekysely. Äänitysti-
lanteeseen valmistautuminen on oleellista onnistuneen nauhoituksen kannalta (Ruu-
suvuori & Tiittula 2005, 15). Tämän vuoksi äänittäminen suoritettiin kahdella eri nau-
hurilla, joista toinen oli oikea nauhuri ja toinen matkapuhelimessa oleva äänityssovel-
lus. Tämän kautta varmistettiin, että jos toinen nauhuri lopettaa äänittämisen kesken 
aineiston keruun, toinen nauhuri jatkaisi äänittämistä, jolloin tapaamiskerran aineisto 
ei jäisi puutteelliseksi. Äänittäminen valittiin tiedonkeruumenetelmäksi, sillä äänitteen 
kautta esille nousseita teemoja oli helpompi havaita ja haastattelutilanteeseen oli 
helpompi palata. Lisäksi tapaamisten ollessa kolmen tunnin pituisia keskittymisen 
häiriintyminen oli hyvin todennäköistä. Tällöin pelkkiä muistiinpanoja tekemällä osa 
ryhmäläisten kommenteista olisivat jääneet huomiotta ja kirjoittamatta, mikä olisi vää-
ristänyt aineistoa ja täten tuloksia. 
 
Toiminnallista ´Post-it-lappu´ -menetelmää käytettiin ryhmän ensimmäisen tapaami-
sen alkukartoitukseen. Menetelmässä isolla paperilla oli jokin otsikko tai aihe, johon 
liittyen ryhmän jäsenet kirjoittivat ajatuksiaan, kokemuksiaan ja mielipiteitään ´Post-it´ 
-tarralapuille. Kirjoitetut laput sijoitettiin isolle paperille, lappujen kirjoitukset käytiin 
läpi ja niiden sisältöä avattiin ja perusteltiin. Papereita oli neljä ja niiden otsikot olivat 
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“Miten hyvin viihdyt työssäsi?”, “Mitä tulee ensimmäisenä mieleen työpäivästäsi?”, 
“Kolme haastavinta asiaa työssäsi” ja “Mitkä kolme asiaa tuottavat iloa työssäsi?”. 
´Post-it-lappu´ -menetelmään päädyttiin sen toiminnallisuuden ja yksinkertaisuuden 
vuoksi. Toiminnallisuus oli virkistävä tekijä pitkän keskustelun jälkeen, mikä aktivoi 
ryhmän jäseniä. Yksinkertaisuus puolestaan loi selkeyttä ja siten helpotti ryhmän jä-
senten vastaamista otsikkoihin. 
 
Välipalautekysely tehtiin kolmannen tapaamiskerran jälkeen. Kyselyn yhteydessä 
olevassa saatteessa mainittiin sen toimivan osana aineistoa, osallistujien anonyymiys 
ja kyselyn aineiston luottamuksellisuus. Välipalautekysely sisälsi kuusi kysymystä, 
jotka käsittelivät ryhmän jäsenten tähänastisia kokemuksia ryhmästä, heidän oppi-
mistaan ja kokemistaan tapaamiskertojen aiheista, heidän odotuksiaan tai toiveitaan 
tulevilta ryhmän tapaamisilta, työhyvinvointiin liittyviä aiheita, joita heidän mielestään 
olisi hyvä käsitellä ja vapaan sanan palautteen (LIITE 2). Välipalautekyselyyn päädyt-
tiin sen tyypillisen nopeuden ja tehokkuuden vuoksi (Ojasalo ym. 2009, 108). Lisäksi 
sen kautta saatiin selville, miten ryhmien toteutus oli tähän asti onnistunut, olivatko 
aihevalinnat onnistuneita, mitä työhyvinvointiin liittyviä aiheita ryhmän jäsenet koke-
vat tarpeelliseksi käsitellä ja muuta palautetta tapaamisiin liittyen. Välipalautekysely 
tuli alun perin suorittaa neljännellä tapaamiskerralla, mutta tapaamisen peruunnuttua 
välipalautekysely lähetettiin 8.6.2015 ryhmän jäsenille sähköpostitse. Viimeinen ky-
selyyn vastaamispäivä oli 12.6.2015. 
 
Näiden aineiston keruumenetelmien lisäksi aineistoa syntyi omista muistiinpanoistani 
tapaamisista ja Humanistisen ammattikorkeakoulun Kuopion kampuksen toisen vuo-
den opiskelijoiden havaintomuistiinpanoista kolmannelta tapaamiskerralta. Omat 
muistiinpanot toivat esiin huomioita tapaamisista ja niiden pääkohdat, mikä edesaut-
toi äänitteiden litterointia. Humakin opiskelijoiden tehtävänä oli harjoitella ja saada 
kokemusta havainnoinnista tekemiensä muistiinpanojen kautta, mikä oli osa heidän 
opintojaan. Muistiinpanoissa havainnointiin puheen lisäksi kehonkieltä, mikä toi uutta 
näkökulmaa aineistoon.  
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4.3 Aineiston analyysi 
 
Aineiston analysointi alkoi aineiston purkamisella. Äänitettyä aineistoa syntyi yli nel-
jän tuntia. Nämä äänitetyt tapaamiset litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi puheesta 
tekstimuotoon, sillä muuten esille nousseiden teemojen etsiminen nauhoituksesta 
olisi ollut hyvin työlästä ja aikaa vievää (Ojasalo ym. 2009, 99). Puhtaaksi kirjoitettu 
aineisto helpotti aineiston käsittelyä, lainauksien ottoa, ryhmän jäsenistä esille nous-
seiden työhyvinvointiin liittyvien teemojen hahmottamista ja löytämistä sekä vertais-
mentoroinnin havaitsemista. 
 
Puhtaaksi kirjoittaminen tapahtui kuuntelemalla lyhyitä pätkiä nauhoituksia ja kirjoit-
tamalla niitä samalla. Kuuntelun ja kirjoittamisen jälkeen sama nauhoituksen pätkä 
kuunneltiin uudestaan tarkistaen, että teksti oli kirjoitettu, kuten se oli nauhoituksessa 
sanottu. Ojasalon ym. (2009, 96) mukaan sanatarkka litterointi tehdään, jos haastat-
teluissa käytetyillä sanoilla on merkitystä tutkimuksen kannalta. Tämän takia kaikkien 
äänitteiden läpi kuuntelun lisäksi niistä kirjoitettiin ylös myös esimerkiksi naurahduk-
set, huokaukset ja tauot. Tarkan litteroinnin kautta näistä seikoista saattoi huomata 
ryhmän jäsenten viestivän sanomisensa lisäksi jotain muuta. Ensimmäisen ja toisen 
tapaamiskerran nauhoitukset kirjoitettiin kokonaan puhtaaksi ja kolmannen tapaa-
miskerran nauhoituksesta jätettiin joitakin työnohjaajan puheenvuoroja pois, sillä ne 
olivat pitkiä ja ne eivät olleet aineiston tulosten kannalta oleellisia. 
 
Aineiston puhtaaksi kirjoittamisen jälkeen alkoi aineiston koodaaminen eli ryhmän 
jäsenten nostamien teemojen etsiminen ja vertaismentoroinnin havaitseminen. Esille 
nousseet teemat eivät aina olleet suoraan havaittavissa, jolloin tekstin käyminen läpi 
useamman kerran oli tarpeen. Aineistoa koodattiin värien ja tutkimuskysymysten 
avulla. Puhtaaksi kirjoitettua aineistoa ei tulostettu ja sitä kautta koodattu, vaan ai-
neistoa koodattiin tietokoneella olevaan puhtaaksikirjoitettuun tiedostoon. Tähän rat-
kaisuun päädyttiin sen vuoksi, että tietokoneen kautta oli helpompi löytää ja merkitä 
esille nousevia teemoja ja muuttaa virheellisiä merkintöjä. Ensimmäinen tapaamis-
kerta koodattiin väreillä alkukartoituksen ´Post-it-lappu´ -menetelmän kysymysten ja 
vertaismentoroinnin esiintymisen mukaan. Toinen ja kolmas tapaamiskerta koodattiin 
nousseiden teemojen ja vertaismentoroinnin esiintymisen mukaan. Tämän jälkeen 
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kaikki tapaamiskerrat koodattiin tutkimuskysymysten kautta uudestaan läpi useam-
man kerran etsien esille nousseita teemoja yhdistäviä pääteemoja. 
 
 
5 TULOKSET JA TULOSTEN TARKASTELU 
 
 
`Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä` -pilottihankkeen tapaamisten teemat olivat alku-
kartoituksen lisäksi ajankäyttö ja työnohjaus ja mentorointi. Näissä tapaamisissa esil-
le nousseita teemoja olivat työn intensiteetti ja esimiesten ´jännite´, työtyytyväisyys, 
työn hallinnan kokemukset, työn autonomia ja tuen tarve ja työniloa tuottavat tekijät 
järjestötyössä. Näiden nousseiden teemojen lisäksi tuon tuloksia esille tutkimusky-
symyksen kautta. Tulosten alussa tuon esille ryhmän lähtötilannetta ja tarkastelen 
tutkimuskysymyksen kautta ryhmän jäsenten kysymyksiä työhyvinvointiin liittyen. 
Nousseiden teemojen esittelyn jälkeen tuon esille, miten vertaismentorointi ryhmän 
jäsenten kesken toimi työmuotona. Nousseet teemat tulivat esille tapaamisissa osin 
johdatellusti ja osin spontaanisti. Avoimen haastattelun kautta kerätyt tulokset perus-
tuvat ryhmäläisten omiin tietoihin ja kokemuksiin.  
 
 
5.1 Ryhmän jäsenten odotukset ja toiveet sekä kysymykset työhyvinvointiin liittyen 
 
Ensimmäisellä tapaamiskerralla esimiesasemassa työskenteleville ryhmän jäsenille 
tehtiin alkukartoitus, jossa kartoitettiin ryhmäläisten odotuksia, tavoitteita, toiveita ja 
muodostettiin ryhmän pelisääntöjä. Ryhmän odotuksiksi ja toiveiksi nousi näkökul-
mien avartuminen, toisenlaisen toiminnan kohtaaminen, yhdistävien teemojen käsit-
tely, järjestötyön helpottaminen uusille tulijoille, tapaamisiin sitoutuminen, uusien ja 
konkreettisten työskentelytapojen ja -menetelmien saaminen, oman järjestötyön ke-
hittämissuunnitelma ja järjestötyön toimintamallien saaminen. Lisäksi odotuksena ja 
toiveena oli saada vastausta kysymykseen miten välitetään uusia toimintamalleja 
oman järjestön hallitukselle ja yhdistykselle. 
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Jokaisella kolmella haastattelukerralla ryhmäläisten keskusteluista nousi esiin heitä 
työhyvinvoinnin suhteen askarruttavia aiheita. Alkukartoituksessa eli ensimmäisellä 
tapaamiskerralla eräs esimies nosti esiin ´Post-it-lappu´ -menetelmän kautta toiveen 
työnhallinnan keinojen jakamisesta. Alkukartoituksen edetessä työnhallinta -teema 
nousi toisenkin kerran esiin. Työnhallinnan teema tuli esiin myös toisella tapaamis-
kerralla. Työnhallinnan usea esille nouseminen ja esimiehen esittämä toive muodos-
tavat kysymyksen: mitä eri toimivia työnhallinnan keinoja on käytössä? Ensimmäisel-
lä ja ajankäyttöä käsittelevällä toisella tapaamiskerralla esiin nousi myös oman ajan 
ja työajan rajaaminen. Alkukartoituksen yhteydessä kahden esimiehen käymä kes-
kustelu muodosti kysymyksen: mikä on omaa aikaa ja mikä työaikaa? 
 
Työnohjausta ja mentorointia käsittelevällä kerralla esille nousi kahteen otteeseen 
palautteen antaminen vapaaehtoisille, vaikkei se oikeastaan liity tapaamiskerran 
teemaan. Aiheen esille nouseminen ja vieläpä useammin kuin kerran, viestii siitä, 
että järjestötyössä työskentelevillä esimiehillä on tarve käsitellä tätä aihetta. Aiheesta 
muodostuu kysymys: miten annan palautetta vapaaehtoisille?  
 
Työnohjausta ja mentorointia käsittelevällä kerralla esiin nousi myös toinen kysymys: 
mistä työnohjaajia löytää? Kaksi neljästä eli puolet paikalla olleista esimiehistä olivat 
kiinnostuneita ja kysyivät tätä asiaa vierailevalta työnohjaajalta. Esimiehillä on tarve 
saada apua työn kehittämiseen. 
 
 
5.2 Työn intensiteetti ja esimiesten ‘jännite’ 
 
Työn intensiteetillä viitataan tiiviiseen työtahtiin. Työn intensiteetistä puhuttaessa 
keskeisessä asemassa ovat työssä esiintyvä kiire ja työpaineet. (Lehto & Sutela 
2008, 70; Ruuskanen ym. 2013, 61.) Työn intensiteetti nousi ensimmäisellä tapaa-
miskerralla esille useamman kerran. Alkukartoituksen ´Post-it-lappu` -menetelmän 
kautta syntyneet laput heijastavat hyvin esimiesasemassa olevien järjestötyöntekijöi-
den työpainetta ja kiirettä nostavien työtehtävien määrää. 
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“Paljon (iso kasa) erilaisia asioita, jotka päivän aikana hoidetaan.” “Monta asi-
aa meneillä yhtä aikaa” “Onko jotain jäänyt tekemättä?” “Teenkö oikeita asioi-
ta? --> Mitä voisin delegoida enemmän vapaaehtoisille?” 
 
Haastattelujen ja kerätyn aineiston perusteella järjestön esimiehillä on paljon vireillä 
olevia asioita ja he joutuvat välillä puntaroimaan asioiden kiireellisyyttä. Työtehtävien 
paljous ja sen seurauksen kasvava ajan puute lisäävät esimiesten kiirettä (Ristolai-
nen 2015, 37). Kiire puolestaan lisää työn kuormittavuutta ja edistää stressiä ja työ-
uupumusta, mikä vaikuttaa työntekijöiden työhyvinvointiin negatiivisesti. Järjestöissä 
työskentelevien esimiesten työmäärän kasvu tulee myös Ristolaisen (2015, 57) te-
kemässä selvityksessä ilmi haittapuolena. Tehtävien määrä voi kiireen lisäksi lisätä 
työntekijöiden työpainetta. 
 
Valtaosa esimiehistä toi esiin lisääntyneen asioiden unohtamisen tai niiden muista-
miseen liittyviä keinoja. Unohtelut ja hallintakeinojen tarve viittaavat työmäärän kas-
vuun ja mahdolliseen stressiin, joka lisää unohtelua (Virtanen & Sinokki 2014, 193). 
Työmäärän paljoudesta muistutti myös erään esimiesasemassa olevan työntekijän 
esille tuoma fakta järjestötyöntekijöiden arjesta: 
 
“Se on varmaan jotenki se, ettei se työpöytä ei koskaan tyhjene. Se on aina, 
siel on niit tekemättömii töitä.” 
 
Työn intensiteetti tuli esiin myös järjestötyöntekijöiden oman roolin monipuolisuuden 
kautta. Kysyttäessä, mitä osallistujilla tuli ensimmäisenä mieleen heidän työpäiväs-
tään, osa esimiehistä toi esille roolejaan olemista kuvaavien sanojen kautta, esimer-
kiksi edustaminen, kehittäminen ja `tsemppaaminen` eli kannustaminen. Esimies 
toimii siis edustajana, kehittäjänä ja kannustajana. Esimiesasemassa olevien työnte-
kijöiden roolien paljous kertoo heillä olevan monia eri tehtäviä, mikä viittaa työtehtä-
vien suureen määrään ja mahdolliseen kiireeseen. Eräs esimies toi esiin roolinsa vä-
likappaleena. 
 
“--Se on semmonen, jotenkin koen olevani sellaisena, molempiin suuntiin  
menevänä. Niin, niin, ett se on niiku se oman työni suurin rooli, myös. Tai ei 
ehkä suurin rooli, mutta yksi niistä.” 
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Tämän roolin kuvaus tuo esiin työntekijän joustavuutta. Samalla välikappaleen rooli 
tuo esiin ´jännitteen´, jolla viitataan esimieheen kohdistuviin odotuksiin yhdistyksen 
johdolta ja yhdistyksen jäseniltä. ´Jännite´ johtuu yhdistyksen vakiintumisen yhtey-
dessä syntyvistä byrokratisoitumisesta ja ammatillistumisesta. ´Jännitteeseen´ kuulu-
via odotuksia ovat esimerkiksi yhdistystoiminnan vapaaehtoisuudesta kumpuava 
odotus palkallisten työntekijöiden joustavan työsuhde-eduistaan, kuten tekevän myös 
näkymätöntä ja palkatonta työtä. (Ruuskanen ym. 2013, 25-26).  
 
 
5.3 Työtyytyväisyys 
 
Työhyvinvointia edistävään työtyytyväisyyteen vaikuttavat monet eri tekijät (Manka 
ym. 2010, 56). Näitä tekijöitä ovat muun muassa työn autonomia, kiire, työmäärä, 
työpaikan ilmapiiri, työkenttä ja työn ennakoitavuus. Alkukartoituksessa työtyytyväi-
syyttä lähestyttiin työssä viihtymisen kautta. Viihtyessään työssä työntekijä kokee 
hyvää mieltä ja vireyttä, mikä lisää työntekijän kokemaa hyvinvointia ja työkykyä. Täl-
löin viihtyvyydellä on työhyvinvointia edistävä vaikutus.  
 
Ryhmäläisiä pyydettiin kouluarvosanan kautta arvioimaan sitä, miten hyvin he viihty-
vät työssään. Numeroita annettiin väliltä 8-10 ja niiden keskiarvo oli noin 8,79, mikä 
viestii esimiesten viihtyvän työssään hyvin. Esimiesten korkea viihtyvyys viittaa hei-
dän hyvään työtyytyväisyyteensä. Tämä tukee Ristolaisen (2015, 43) selvityksen tu-
losta, jonka mukaan järjestön työntekijät ovat tyytyväisiä moniin oman työnsä ja työ-
yhteisönsä piirteisiin. Annettuja numeroita perusteltiin ja niiden muodostumiseen vai-
kuttivat esimiesten mukaan muun muassa työmatka, työn autonomiaan sisältyvä 
mahdollisuus vaikuttaa työaikaan, työn itsenäisyys, työkaverin puute ja työkenttä. 
Esimiesten esille nostamat autonomia ja itsenäisyys ovat niitä työn alueita, joihin jär-
jestötyöntekijät ovat Ristolaisen (2015, 40) selvityksen mukaan tyytyväisimpiä. 
 
Työtyytyväisyys nousi alkukartoituksen `Post-it-lappu` -menetelmän yhteydessä esille 
myös erilaisten tuntemusten ja tunnetilojen kautta. Tunnetilat olivat enimmäkseen 
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negatiivissävytteisiä, kuten kiire, epätoivo ja ärtymys. Esimiesten mukaan negatiivisia 
tuntemuksia tasapainottavat kuitenkin runsas joukko työn positiivisia puolia. 
 
“Mä olin vähä sillai ristiriitaisin tuntein, että ku välillä on nii kauheen huonoja 
päiviä ja välillä on niitä tosi hyviä päiviä ja sit kuitenkin nii ku kaikesta kiireestä, 
tunteesta ja stressistä huolimatta mulle ensimmäisenä numerona tuli mieleen 
se kasi, sit niin ku kuitenkin vaik välillä on niin ku epätoivonen olo. Ett siinä 
kuitenkin sit huomasin sitä, että ett kuitenkin siit sillei niit hyviä asioita vasta-
painona, niin paljon.” 
 
 
5.4 Työn hallinnan kokemukset 
 
Järvisen mukaan hallinnan tunne syntyy järjestyksestä, suunnitelmallisuudesta ja 
ennustettavuudesta. Työn hallinnan kautta työntekijä jäsentelee, suunnittelee ja to-
teuttaa työnsä siten, että hän kokee tietävänsä mitä tekee ja hallitsee tekemisiään. 
Työntekijän vaikutusmahdollisuudet lisäävät hallinnan tunnetta. Hallinnan tunne vai-
kuttaa ihmisen fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin kautta työhyvinvointiin ja jaksami-
seen. (Järvinen 2008, 38-39.) Ensimmäisellä ja toisella tapaamiskerralla esimiehet 
toivat esiin työn hallintaan liittyviä tekijöitä, esimerkiksi työn hallintaan liittyviä välinei-
tä, kuten kalenteri ja sähköposti. Lisäksi esimiehet jakoivat toisilleen erilaisia työn 
hallintaan liittyviä vinkkejä, mikä kertoo työn hallinnan tärkeydestä. Esiin tulleet työn 
hallintaa liittyvät tekijät voidaan jakaa ajankäytön hallintaan ja kokonaisuuden hallin-
taan vaikuttaviksi tekijöiksi. 
 
Ajankäytön hallinnasta esimiehet toivat haasteena esiin ajan riittävyyden, vapaa-ajan 
ja työajan rajaamisen ja keskeytykset työssä. Ajan riittävyyttä haasteena toivat esille 
hieman alle puolet esimiehistä. Vapaa-ajan ja työajan rajaaminen todettiin ryhmäläis-
ten kesken tärkeäksi ja työntekijän omalla vastuulla olevaksi tehtäväksi. Työ- ja va-
paa-ajan rajaaminen on tärkeää, sillä työntekijän voi kokea työ asioiden tuonnin kotiin 
psyykkisen hyvinvoinnin kannalta rasittavaksi. Tosin jotkut työntekijät pystyvät miet-
timään työasioita vapaa-aikanaan ilman ongelmia. Työpäivän aikana tapahtuvia työn 
keskeytyksiä esimiehet kokevat sosiaalisen median eri kanavien ja toisten ihmisten 
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kautta. Nämä keskeytykset saattavat aiheuttaa muutoksia suunnitelmissa työnteon 
suhteen, mikä vaikuttaa ajan ja työn hallintaan.  
 
“Sit ku ruppee jottain tekemään, joku tullee siihen välliin ja sannoo jottain ja 
sitten tehhäänkin jottain muuta.” 
 
“-- tuntuu, ett mulla on aina kaikki (kanavat) auki. Niiku, kaikki Facebookit ja 
kaikki on niiku silleen tietyl tavalla, olen niiku “online all the time”. Ja tietyl ta-
valla se myös sillo tarkottaa sitä, että niitä viestejä tulvii niiku eri, eri kanavista 
ja ne välillä koskee niiku työtä ja välillä niiku jotain muuta ku työtä ja, ja tuota... 
--” 
 
Osa esimiehistä toi esille myös sosiaalisen median kanavien jatkuvan auki olon, mikä 
lisää mahdollisesti työtä haittaavia ärsykkeitä. Nämä ärsykkeet voivat jatkuvana tul-
vana hidastaa työtä, aiheuttaa stressiä ja edistää työuupumuksen syntymistä, mikä 
puolestaan heikentää työhyvinvointia ja jaksamista.  
 
Ajankäytön hallinnan lisäksi esimiesten keskusteluista nousi esiin kokonaisuuden 
hallinta. Tämä kokonaisuus käsittää priorisoinnin eli asioiden laittamisen tärkeysjär-
jestykseen, asioiden yhteensovittamisen ja työn hallinnan välineet. Priorisoinnissa 
esille nousi kysymyksiä asioiden priorisoinnista niiden kiireellisyyden suhteen. Asioi-
den yhteensovittamisessa esimiehiä kiinnosti muun muassa hanketyön sovittaminen 
perustoimintaan. Haastattelujen aikana työn hallinnan välineiksi nousivat muun mu-
assa kalenteri, itselle sopiva työrytmi ja erilaiset asioiden hahmottamis- ja muistiinpa-
notavat, kuten `MindMap` -käsitekartat tietokoneelle, listaukset ja muistivihot. 
 
 
5.5 Järjestötyön autonomia ja tuen tarve 
 
Autonomialla tarkoitetaan työntekijän mahdollisuutta käyttää päätösvaltaa ja aloitteel-
lisuutta työssä tapahtuviin asioihin. Näitä asioita voivat olla esimerkiksi työntekijän 
työjärjestelyt, työn tekemisen tapa ja työaika. (Ruuskanen ym. 2013, 59.) Alkukartoi-
tuksen ja toisen tapaamiskerran yhteydessä työn autonomia nousi esiin teemana, 
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jolla oli sekä negatiivisia että positiivisia piirteitä. Kolmannen sektorin työntekijöillä on 
enemmän autonomiaa kuin julkisen tai yksityisen sektorin työntekijöillä (Ruuskanen 
ym. 2013, 60). Tämä autonomian suuruus luo esimiehelle suuren vastuun, mikä nou-
si haastatteluissa esiin negatiivisena piirteenä. 
 
“-- jos sä unohdat tehä jonkun, jonkun viestin lähettää tai jonku paperin lähet-
tää ja niitten allekirjotusta vaikka, sä voit tehä tosi ison vahingon muille. Eihän 
se mulle tee mitään vahinkoo, jos mie työtä- työläisenä, työssä olevana, työn-
tekijänä nii unohan, mutta tota. Semmonen vaara on, että joku ei saa avustus-
ta tai vastaavaa, sitten muille tekee unohtamisen tai siis tekemättömyyden 
vuoksi. Semmonen minnuu rassaa vähä.” 
 
Autonomian hyvinä piirteinä esimiehet mainitsivat muun muassa vapauden vaikuttaa 
omaan työaikaan, mahdollisuuden vaikuttaa oman työn sisältöön ja mahdollisuuden 
säädellä sitä, miten ja mitä päivän aikana tekee. Esimerkiksi ryhmän jäsenten koke-
musta vaikuttaa omaan työaikaansa tukee Työ- ja elinkeinoministeriön tutkimuksen 
tulos. Tutkimuksen mukaan 62 % eli lähes kaksi kolmesta kolmannen sektorin työn-
tekijöistä kokee voivansa vaikuttaa paljon työaikoihin (Ruuskanen ym. 2013, 60). 
 
“-- Mulla on aamut kai hyvinkin tehokasta aikaa, ett mä saatan tulla aikasin 
töihin. Ja ja sitten mä teen tekemättömät työt mahdollisimman nopeasti pois, 
koska niiku äsken sanoin, niin ne on ihan semmosena kivirekenä minun mu-
kana. Ja se sitten vapauttaa minuun muuta energiaa ja sitten ku mul ei oo te-
kemistä, nii mä lähen kotiin. Ett voin tehä lyhyenki päivän --” 
 
Kolmannella ja samalla viimeisellä haastattelukerralla jokainen esimies toi esiin tar-
peita ja tukea kaipaavia teemoja. Esille nousseita teemoja olivat mentorin tarve, 
työnohjaajan tarjoama apu, palautteen anto vapaaehtoisille ja välittäminen. Mento-
roinnissa niin sanottu opettaja eli mentori jakaa tietoa oppijalle eli aktorille, jolloin tie-
don siirtoa tapahtuu kahden ihmisen välillä (Rajalin & Kaunismaa 2013, 17). Haastat-
telun perusteella tällaista tiedon antajaa, mentoria, koettiin tarvittavan juuri työelä-
mään astuessa, jolloin tukea tarvitaan muun muassa työn erityispiirteiden, työn jä-
sentelyn ja ajankäytön suhteen. Mentorin avustuksella uusi työntekijä perehtyy nope-
ammin uusiin työtehtäviin, hän oppii hallitsemaan työpaikalla käytettäviä menetelmiä 
  
28 
 
ja hän saa tarvittaessa tukea. Tällöin kaikkia heti eteen tulevia haasteita ja ongelmia 
ei tarvitse miettiä yksin, jolloin työ ei luo niin suuria paineita ja työn kuormittavuus 
vähenee. Uusiin työtehtäviin perehdyttäminen tuodaan esiin Ristolaisen selvitykses-
sä. Vähän päälle 50 % järjestöissä työskentelevistä esimiehistä ovat tyytyväisiä uu-
siin työtehtäviin koskevaan perehdytykseen. (Ristolainen 2015, 42.) Eräs ryhmäläi-
nen kertoo omasta kokemuksestaan seuraavaa: 
 
“-- ollu tässä työssä, ett toi niiku mentori, ett ois saanu jonkun niiku näistä työ-
työ- muista kollegoista, muista kaupungeista niiku jonkun nimetyksi mentoriksi. 
Mut eihän sitä ite tajunnu niiku vaatii tai pyytää, että “Voisko joku olla?”, joka 
on pidempään tehny sitä työtä. --” 
 
Ryhmän jäsenet kokivat työnohjaajan ohjaaman kolmannen tapaamiskerran tarpeel-
liseksi. Tätä havaintoa tukevat esimiesten kiinnostuneisuus työnohjaajien saatavuu-
desta ja tapaamiskerralla mukana olleiden Humanistisen ammattikorkeakoulun toisen 
vuosiluokan yhteisöpedagogi-opiskelijoiden tekemät muistiinpanot. Kaksi neljästä eli 
puolet paikalla olleista esimiehistä olivat kiinnostuneita siitä, mistä työnohjaajia saa ja 
paljonko heidän palkkaaminen maksaa. Opiskelijoiden muistiinpanot sisälsivät huo-
mioita muun muassa ryhmäläisten kehonkielestä ja puheista. Muistiinpanojen perus-
teella ainakin puolelle ryhmäläisistä työnohjaus oli jollain tasolla uusi kokemus. Li-
säksi välipalautekyselyyn vastanneista ryhmän jäsenistä kaksi neljästä eli puolet nos-
tivat esiin ulkopuolisen ohjaajan myönteisessä valossa. Toisen vastanneen mielestä 
työnohjaajan ohjaama tapaamiskerta oli mukava ja toinen toivoi ulkopuolista ohjaajaa 
tapaamiskertoihin myös jatkossa. Tämä viestii työnohjaajan tapaamiskerran olleen 
hyvä.  
 
Toinen esille noussut teema oli palautteen anto vapaaehtoisille. Työhyvinvoinnin 
kannalta palautteen anto on tärkeää. Vaikka työntekijät olisivatkin vapaaehtoisia, pa-
laute silti toimii oman tekemisen arvioinnin, virheiden korjaamisen, tehtävän työn ke-
hittämisen, työn mielekkyyden ja onnistumisen kokemusten luojana. (Rauramo 2012, 
135.) Esimiehet kokivat palautteen annon haastavaksi nimenomaan kriittisen palaut-
teen antamisen vuoksi. Parin esimiehen mukaan kriittistä palautetta on joskus jäänyt 
antamatta, vaikka sille olisi ollut tarvetta. Pelkkä positiivinen palaute ei ole hyväksi, 
sillä pidemmän päälle ihmiset eivät enää ota positiivista palautetta tosissaan. Vapaa-
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ehtoisille suunnatussa palautteen annossa tuli esiin muitakin ongelmia, esimerkiksi 
palautejärjestelmät ovat joissain organisaatioissa osittain puutteellisia ja joidenkin 
ryhmäläisten mukaan heillä ei ole virallisesti päätetty kuka on se vastuuhenkilö, joka 
antaa vapaaehtoisille palautetta. Tämän vuoksi palaute saattaa jäädä kokonaan an-
tamatta. Palautteen antoon vaikuttavat myös itse vapaaehtoiset, heidän oma koke-
muksensa palautteesta ja palautteen annosta sekä vapaaehtoisten mahdollisuus vai-
kuttaa palautteen antoon: 
 
“-- sillo ku on lähetty oikeesti sitä vapaaehtoistyötä kehittää nii se lähti siitä, et-
tä hyö (vapaaehtoiset) lähti määrittelemään, että mitä se on ja teki sen mallin -
- sillonhan ne ite määritteli ne, ett ne haluis tavata ja ne haluis sen palautteen 
ja haluu käydä läpi, että mitä on tapahtunu. --” 
 
Mentorin tuen tarpeen ja vapaaehtoisille annettavan palautteen tarpeen lisäksi esille 
nousi välittämisen tarve. Kaikki esimiehet kokivat, etteivät he oikein koe välittämistä 
työpaikallaan. Esimiesten kokemus sosiaalisen tuen puutteesta tulee myös ilmi Risto-
laisen selvityksessä (Ristolainen 2015, 57). Ryhmäläiset olivat yhtä mieltä siitä, että 
työssään heillä on yhteinen piirre: yrittäjätyyppisyys, jolloin he tekevät kaiken aina 
aika yksin. Tämän ja organisaation pienuuden seurauksena muita organisaation 
työntekijöitä ei välttämättä näe eikä heihin sen vuoksi tutustu kunnolla. Tällöin työto-
verit kyselevät vähän kuulumisia. 
 
“Työtoverit hirveen vähä kyselee- no ei oikein kysele. -- Puheenjohtaja oikees-
taan on ainut sellanen henkilö, joka niiku, joka tota voi niiku harrastaa jollakin 
tasolla. Että… Vois hallituksen jäsenistä tietysti muutkin tehä sitä --” 
 
Välittäminen on yksi työyhteisön tärkeä resurssi. Se on toisten huomioon ottamista ja 
kunnioittamista. Välittäminen lieventää elämässä esiintyviä paineita ja tukee työnteki-
jöiden voimavaroja. Välittävä työyhteisö lisää työntekijöiden työhyvinvointia. (Raura-
mo 2012, 105-107.) 
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5.6 Työniloa tuottavat tekijät järjestötyössä 
 
Työnilon syntymiseen vaikuttavat niin sanotut yleiset taustatekijät, organisatoriset 
tekijät, työyhteisöön ja ihmissuhteisiin liittyvät tekijät, työn sisältöön ja luonteeseen 
vaikuttavat tekijät ja persoonakohtaiset tekijät (Kauko-Valli & Koiranen 2010, 102-
103). Näihin työniloa synnyttäviin tekijöihin kuuluvia aiheita nousi esiin ensimmäisen 
tapaamiskerralla, kun järjestöjen esimiehiltä kysyttiin niitä asioita, jotka tuottavat iloa 
heidän työssään. Esille nousseita työniloa tuottavia aiheita olivat onnistumisen ko-
kemukset, työn autonomiaan lukeutuva mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön ja jär-
jestön arvo.  
 
Onnistumisen kokemuksista esimiehet toivat esiin hyvän palautteen, tyytyväiset toi-
mijat ja toiminnan hyvän brändin. Oman työn vaikutusmahdollisuudet tulivat esille 
myös aiemmin haastattelussa. Haastattelun perusteella kaikki ryhmän esimiehet ovat 
tyytyväisiä mahdollisuuksiinsa vaikuttaa omaan työhönsä. Haastattelun tulos poikkea 
hieman Ristolaisen tekemästä selvityksestä, jossa yli 90 % esimiehistä ovat tyytyväi-
siä mahdollisuuksiinsa vaikuttaa omaan työhön. (Ristolainen 2015, 42.) Aineistossa 
oman työn vaikutusmahdollisuudet tulivat esiin esimerkiksi omien työtehtävien mää-
rittelemisen vapauden muodossa. 
 
“-- vapaus myös sit niiku itselle, ett määritellä kuitenkin niitä työtehtäviä. Ett 
vaikka toisaalta se työ velvoittaa, mut sitte sitte mulla on oikeus, vapaus sitte 
itse myös niiku määritellä niitä. --” 
 
Järjestön arvo nousi yhdeksi työnilon edistäjäksi. Harjun (2004, 37) mukaan arvot 
antavat työlle henkisen pohjan ja yhdistävät järjestön jäseniä. Parhaimmassa ta-
pauksessa arvot yhdistävät myös työntekijöitä ja vapaaehtoisia. Haastattelun perus-
teella järjestön arvojen koettiin ohjaavan toimintaa ja helpottavan työntekoa.  
 
“Mä en oo missään työssä aikasemmin kokenu samanlaista arvolähtösyyttä. 
Se arvo on tota erittäin voimakkaan, ainakin meillä. Se on niiku, se on niiku 
varmaan semmonen, mitä ei tarvii tehä selväks. Mmm, se on ku löytää taval-
laan itselleen sopivan arvon ja sen eteen tekee töitä.” 
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“ -- se (arvo) on jokapäiväisessä työssä. Se on ihan joka asiassa ensimmäise-
nä ja se sillä tavalla, se tekee tietyllä tavalla siitä työstä helppoo. Kun tietää jo-
ka päivä miks. --” 
 
 
5.7 Vertaismentorointi työmuotona 
 
Aiemmissa luvuissa mentorointi määriteltiin kahden ihmisen väliseksi tiedon siirroksi, 
jossa mentori eli niin sanottu opettaja jakaa tietoa oppipojalle eli aktorille (Rajalin & 
Kaunismaa 2013, 17). Vertaismentoroinnissa molemmat osapuolet ovat sekä mento-
reita että aktoreita, jolloin kumpikin osapuoli jakaa ja ottaa vastaan tietoa. Nämä osa-
puolet ovat samassa asemassa olevia kollegoita eikä heidän välillään ole arvostuk-
seen, osaamiseen tai ikään liittyviä riippuvuuksia (Rajalin & Kaunismaa 2013, 17).  
 
Esimiesten kesken vertaismentorointi ilmeni vinkkien, ajatusten, kokemusten ja mieli-
piteiden muodossa. Vertaismentorointia nousi esille kolmannessa tapaamisessa teh-
dyn brittiläisen ´Case study´ -malli yhteydessä. Brittiläisessä ´Case study´ -mallissa 
henkilö esittelee ongelmansa, jonka jälkeen muut kysyvät ongelmasta kysymyksiä 
niin kauan kuin tahtovat. Ongelman esittäjä vastaa kysymyksiin ja kysymysten jäl-
keen muut antavat ongelman esittäjälle vinkkejä. Lopuksi ongelman esittäjä kertoo, 
kokiko hän saadut vinkit hyödyllisiksi. (Lehtola-Donner 2015.) Tämän lisäksi vertais-
mentorointi nousi esiin ajankäytön hallinnan, vapaaehtoisille annettavan palautteen ja 
erilaisten työn hallinnan keinojen teemojen yhteydessä.  
 
“Joo. Joo, en tiijä minkälainen muistitaulu pitäis olla, että ne kaikki asiat sitten 
muistaa.” 
 
“Mä oon pyrkiny siihen, että ku tuntuu just, että kaatuu hirveesti niitä asioita 
päähän, oikeesti mä kirjotan ne kaikki miun muistivihkoon. Ett sit ku ne on sii-
nä muistivihkossa, mä voin oikeesti unohtaa ne viikonlopuks -- mä tiedän, ett 
ne löytyy sieltä (muistivihkosta) maanantaina. --” 
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Vertaismentorointia ilmeni ryhmäläisten kesken jokaisella tapaamiskerralla. Osa ryh-
mäläisistä ei jollain tapaamiskerralla jakanut omaa tietämystään ja osaamistaan muil-
le, jolloin vertaismentoroinnin kriteerit eivät aina heidän kohdallaan täyttyneet. Kui-
tenkin jokainen ryhmäläinen toimi kolmen tapaamisen aikana sekä mentorin että ak-
torin roolissa. Vertaismentorointi oli hyödyllinen, sillä kerätyn aineiston perusteella 
ainakin kerran jokaisella tapaamisella joku ryhmän jäsen hyötyi vertaismentoroinnis-
ta. Vertaismentoroinnin kautta jäsenet saivat toisiltaan muun muassa uusia näkökul-
mia ja hyödyllistä tietoa, esimerkiksi vapaaehtoisille annettavan palautteen suhteen.  
 
 
6 POHDINTAA 
 
 
Opinnäytetyön tulosten aitoutta ja oikeellisuutta tarkastellaan tulosten luotettavuuden 
ja yleistettävyyden sekä eettisyyden kautta. Näitä ulottuvuuksia on pohdittu aineiston 
keruun ja analysoinnin sekä tulosten suhteen. Johtopäätösten ja kehittämisehdotus-
ten kautta nostetaan esille opinnäytetyön keskeisimpiä huomioita. Lisäksi johtopää-
tösten kautta pohditaan ja tuodaan esiin pilottiryhmän toimivuutta sen jäsenten suh-
teen.  
 
 
6.1 Luotettavuus ja yleistettävyys 
 
Ruusuvuoren, Nikanderin ja Hyvärisen (2011, 450) mukaan luottamuksellisuutta ja 
aineiston käyttötarkoitusta ja säilyttämistä koskevat lupaukset annetaan tyypillisesti 
haastattelun alkaessa. Tämän opinnäytetyön aineiston keruun suhteen nämä lu-
paukset ja tiedot annettiin ennen ensimmäistä tapaamiskertaa saatekirjeen kautta 
sähköpostitse. Saatekirjeen lähettäminen on mahdollisesti edistänyt aineiston keruun 
tulosten luotettavuuden syntymistä, sillä siinä luvattu anonyymiys on todennäköisesti 
synnyttänyt ryhmän jäsenissä luottamusta aineiston keruuta ja käsittelyä kohtaan.  
 
Aineiston kerääminen useammalta tapaamiskerralta ja tapaamiskerroilta kerätty ai-
neiston määrä viestivät aineiston ja sen tulosten luotettavuudesta. Tosin aineiston 
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määrän suhteen on syytä muistaa, ettei määrä aina takaa aineiston hyödynnettävyyt-
tä. Tämän opinnäytetyön suhteen aineisto oli sekä määrältään että laadultaan hyvä 
ja tällöin luotettava. Tulosten luotettavuutta lisää myös tieto aineiston nousseen ryh-
män jäsenistä, jotka kaikki työskentelevät esimiesasemassa kolmannen sektorin pie-
nissä järjestöissä. Tällöin aineisto ja siitä nousevat tulokset perustuvat hankkeen 
kohderyhmään kuuluvien henkilöiden tietoon, kokemuksiin ja ajatuksiin työhyvinvoin-
nista ja sen eri teemoista. Opinnäytetyön luotettavuudesta kertoo myös se, ettei ke-
rättyä aineistoa ole käytetty mihinkään muuhun tarkoitukseen kuin tähän opinnäyte-
työhön, kuten saatekirjeessä luvattiin (Ruusuvuori ym. 2011, 450). 
 
Pitkin opinnäytetyötä luotettavuus nousi esiin käytetyn lähdekirjallisuuden kautta. 
Lähdekirjallisuus on ajantasaista ja se liittyy opinnäytetyön kannalta oleellisiin aihei-
siin. Käytettyä lähdekirjallisuutta ja siihen lukeutuvaa teoriaa ja erilaisia selvityksiä on 
luettu ja viitattu kriittisesti. Tulosten esittelyssä esiin tuodut sitaatit ovat suoria lai-
nauksia huolellisesti litteroidusta aineistosta, mikä lisää tulosten luotettavuutta. Huo-
lellisesti litteroitu aineisto myös lisää aineistosta havaittavan ja tuloksissa esitellyn 
vertaismentoroinnin todenmukaisuutta ja siten luotettavuutta.  
 
Pitkin työhyvinvoinnin eri teemojen tulosten tarkastelua tuloksia on verrattu aiemmin 
ilmestyneisiin kolmannen sektorin työhyvinvointia käsitteleviin selvityksiin ja niiden 
tuloksiin. Saaduissa tuloksissa esille nousi samantyyppisiä teemoja kuin näissä selvi-
tyksissä. Vaikka samankaltaisuus kannustaa yleistämään näitä tuloksia, tulee kuiten-
kin pitää mielessä, että tässä opinnäytetyössä esitetyt tulokset on saatu yhdestä 
ryhmästä, jolloin tuloksia ei kannata yleistää muihin ryhmiin. Lisäksi on syytä muistaa 
työhyvinvoinnin olevan yksilöllinen kokemus, jolloin mahdollisesti esitetty yleistys ei 
välttämättä päde kaikkien kohdalla. Kuitenkin ryhmän jäsenistä nousseet tulokset 
ovat useimmiten käsittäneet heitä kaikkia, vaikka ryhmän jäsenet ovat olleet iältään 
heterogeenisiä ja he ovat tulleet hyvin erilaisista järjestöistä ja yhdistyksistä. 
 
Ryhmän jäsenenä toimivat esimiehet kohtaavat siis lähes samoja työhyvinvointiin 
liittyviä ongelmia riippumatta heidän iästään ja työskentelemiensä järjestöjen hetero-
geenisuudesta. Lisäksi kolmannen sektorin työhyvinvointia käsittelevät tuoreimmat 
tulokset ovat samankaltaisia saatujen tulosten kanssa. Tämän perusteella tulosten 
yleistettävyys on mahdollista koskien Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueen pien-
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ten kolmannen sektorin organisaatioiden esimiesasemassa työskentelevien työnteki-
jöiden hyvinvointia. 
 
 
6.2 Eettisyys 
 
Tutkimusetiikan suhteen toteutuksessa on huomioitu haastateltavien yksityisyyden 
suoja koskien aineiston hankintaa, käyttöä ja säilyttämistä, henkilötietojen käsittely 
henkilötietolain mukaisesti sekä luottamuksellisuus ja vaitiolovelvollisuus (Mäkinen 
2006, 146-149). Nämä seikat on huomioitu äänitetyn aineiston käsittelyssä, säilyttä-
misessä, analysoinnissa ja tulosten tarkastelussa. Koko aineiston keruun 
ajan ryhmän jäsenillä oli mahdollisuus olla osallistumatta ryhmään, jolloin henkilötie-
tolakiin säädettyä itsemääräämisoikeutta on kunnioitettu. Ryhmän jäsenten tietoja ei 
ole levitetty eteenpäin, mikä kertoo luottamuksellisuudesta ja vaitiolovelvollisuuden 
noudattamisesta. (Mäkinen 2006, 148.)  
 
Kerättyä aineistoa on käsitelty huolellisesti. Äänitykset ovat olleet säilössä vain yh-
dessä turvallisessa paikassa, ryhmän jäsenten nimet on muutettu jo aineiston litte-
rointivaiheessa ja tulosten tarkastelussa käytettävistä sitaateissa ei ole käytetty jä-
senten oikeita nimiä ja ammattinimikkeitä niiden tunnistettavuuden vuoksi. Äänitettyä 
tai mitään muuta kerättyä tai saatua materiaalia ei ole käytetty mihinkään muuhun 
tarkoitukseen kuin tämän opinnäytetyön aineistoksi.  
 
 
6.3 Johtopäätökset 
 
Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueella työskenteleviltä pienten järjestöjen esi-
miehiltä kerätyn aineiston perusteella ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -
pilottiryhmän jäsenet tulivat hyvin toimeen keskenään, mikä ilmeni vertaismentoroin-
nin ja sujuvan keskustelun kautta. Jokainen tapaamiskerralla mukana ollut ryhmän 
jäsen osallistui keskusteluun ja ryhmän jäsenet pystyivät myös ottamaan rennommin 
ja vitsailemaan keskenään. Tämä viestii ryhmän jäsenten välisestä hyvästä ilmapiiris-
tä, joka vaikuttaa myös työhyvinvointiin (Rauramo 2012, 109).  
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Ryhmän jäsenten kesken vertaisuutta oli havaittavissa huolimatta muun muassa 
ryhmän jäsenten iästä ja sukupuolesta. Ryhmän toiminnan pohjautuessa vertaismen-
torointiin, vertaisuudella ei tarkoiteta tässä yhteydessä ryhmän jäsenten tietojen ja 
taitojen saman tasoisuutta, sillä juuri tietojen ja taitojen erilaisuus ylläpitää vertais-
mentorointia (Rajalin & Kaunismaa 2013, 18). Kuten aiemmin opinnäytetyössä tuli 
ilmi, ryhmän jäsenet olivat iältään hyvin heterogeenisiä ja ryhmän jäsenistä yksi oli 
mies loppujen ollessa naisia. Näistä ryhmän piirteistä huolimatta jokainen ryhmän 
jäsen sai pyytäessään puheenvuoron, jokainen tuli kuulluksi ja huomioiduksi. Kuunte-
lemalla toistensa puheenvuoroja, odottamalla omia puheenvuorojaan ja loukkaamat-
ta toisiaan ryhmän jäsenet osoittivat arvostusta toisiaan kohtaan. Lisäksi jokainen 
ryhmän jäsen oli itse velvollinen tulemaan tapaamiskertaan ja ilmoittamaan poissa-
olonsa. Vertaisuutta ilmeni siis muun muassa ryhmän jäsenten puheenvuoroissa, 
ryhmän jäsenten välisenä arvostuksena ja vastuiden ja velvollisuuksien suhteen.  
 
Aiemmin `Opinnäytetyön toteutus` -kohdassa tuli ilmi ryhmän jäsenten osallistuminen 
ryhmän tapaamiskertoihin. Jokaisella tapaamiskerralla ryhmän jäsenten lukumäärä 
pieneni ja viimeinen tapaamiskerta opinnäytetyön aineiston keruun kannalta peruttiin 
vähäisen osallistujamäärän vuoksi. Tätä ryhmän sitoutuneisuutta lukuun ottamatta 
`Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä` -pilottiryhmä toimi hyvin. 
 
Toisen tapaamiskerran verkkovälitteisessä tapaamisessa nousi esiin esimiesten käy-
tössä olevan elektroniikan taso, mikä oli paikoin huono. Joillakin osallistuvilla ryhmän 
jäsenillä ei ollut kaikkia tarvittavia laitteita yhteydenpitoa varten, esimerkiksi internet-
yhteys oli huono ja videokameraa ei ollut. Verkkovälitteinen tapaamiskerta oli myös 
opettavainen. Kolme neljästä välipalautekyselyyn vastanneista oli oppinut tai saanut 
kokemusta Adobe Connect -ohjelman käyttämisestä ja virtuaalikokouksesta. Muuten 
verkkovälitteinen tapaaminen sujui hyvin. 
 
Ryhmän jäsenille lähetettyyn välipalautekyselyyn vastasi neljä ryhmän jäsentä. Kaikki 
vastanneista olivat kokeneet ryhmän myönteisenä kokemuksena ja jokainen ryhmän 
jäsen oli oppinut jotain uutta tapaamiskertojen kautta. Kolme neljästä ilmaisi valittujen 
teemojen (ajankäyttö, työnohjaus ja mentorointi) olleen onnistuneita. Tulevilta syksyn 
tapaamisilta vastanneet ryhmän jäsenet odottavat tapaamisia yhdessä kaikkien ryh-
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män jäsenten kanssa, konkretiaa, keskustelua, oivalluksia, kasvokkain tapaamisia ja 
vapaaehtoistyön johtamisen käsittelyä. Vastanneiden mukaan tapaamiskerroilla on 
pysytty aiheessa ja verkostoitumista on tapahtunut. Puolet ryhmän jäsenistä koki 
saaneensa oivalluksia ja vinkkejä toisiltaan.  Vain yksi vastanneista on kokenut, ettei 
´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmä ole hänen juttunsa. Välipalauteky-
selyssä tuli esiin, että tapaamiskertoja on sopivasti, mutta yhteydenpitoa saisi olla 
enemmän ja ulkopuolisen henkilön ohjaama tapaamiskerta olisi hyvä. Välipalauteky-
selyssä myös ehdotettiin, että hankkeen kautta saatava kokemus annettaisiin OK-
opintokeskuksen käyttöön. 
 
Välipalautekyselyn vastauksista välittyy ´Järjestöjohtamisen Pyöreän Pöytä´ -
pilottiryhmän toimivan kokonaisuudessaan hyvin vastaajien tyytyväisyyden kautta. 
Esille kuitenkin nousee ryhmän jäsenten sitoutuneisuuden puute esimerkiksi toiveena 
nähdä koko ryhmän kanssa ja välipalautekyselyn vastanneiden lukumääränä. Ta-
paamiskerrat ovat olleet hyödyllisiä, sillä ryhmän jäsenet olivat oppineet jotain. Ta-
paamiskerrat ovat myös olleet aika onnistuneita, sillä tapaamisten teemat ovat olleet 
lähes kaikkien vastaajien mielestä onnistuneita, tapaamiskerroilla on pysytty aihees-
sa ja niiden kautta on tapahtunut verkostoitumista. 
 
´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmästä nousi ryhmän toimivuuden lisäksi 
tuloksissa tarkasteltu vertaismentoroinnin toimivuus työmuotona ja ryhmän jäsenistä 
nousseet teemat, joita olivat: 
 Työn intensiteetti ja esimiesten ´jännite´ 
 Työtyytyväisyys 
 Työn hallinnan kokemukset 
 Järjestötyön autonomia ja tuen tarve 
 Työniloa tuottavat tekijät järjestötyössä 
 
Työn intensiteetti nousi esille useamman kerran, mikä viittaa pienten järjestöjen esi-
miesten työtehtävien määrän suhteessa työaikaan olevan suuri. Työn intensiteetin 
kautta työuupumus on mahdollinen, sillä suuren työmäärän seurauksena syntyvä 
kiire viestii ajanpuutteesta, jolloin myös työpaineiden syntyminen on todennäköistä. 
Työn intensiteetti vaikuttaa myös työn tekemiseen esimerkiksi paineiden seuraukse-
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na heikentyneen muistin kautta. Kuitenkin työtehtävien paljous voi myös viestiä jär-
jestön tai yhdistyksen olevan aktiivinen toimija.  
 
Esimiesten kokema ´jännite´ tuli esiin esimiesten välikappale-roolin muodossa, joka 
on asian esille nostaneen ryhmän jäsenen mukaan yksi hänen suurimmista rooleis-
taan. Tämän roolin suuruus viestii esimieheen kohdistuvien odotusten olevan myös 
suuria. Nämä odotukset voivat luoda esimiehelle työpaineita, jotka puolestaan vaikut-
tavat hänen työhyvinvointiinsa. Odotuksena voi olla esimiehen joustavan työssään ja 
esimerkiksi tekevän työaikansa lisäksi töitä vapaa-ajallaan. Tällöin esimies ei todelli-
suudessa pysty tekemään kaikkia työtehtäviään hänelle asetetussa työajassa. Tästä 
tiedosta huolimatta esimies voi kokea, että hänen tulee hoitaa nämä työtehtävät työ-
ajallaan, minkä seurauksena esimies voi kokea riittämättömyyden tunnetta ja olevan-
sa huono työntekijä. 
 
Työtyytyväisyyteen vaikuttavat monet eri tekijät. Viihtyvyys on yksi työtyytyväisyyteen 
vaikuttava tekijä ja sillä on työhyvinvointia edistävä vaikutus. Pienten järjestöjen esi-
miehet kokevat viihtyvyytensä olevan hyvä, mikä viestii esimiesten hyvästä työtyyty-
väisyydestä. Hyvä viihtyvyys myös viittaa esimiesten hyvään työkykyyn ja hyvinvoin-
tiin, joita viihtyvyyden luoma hyvä mieli ja vireys edistävät. 
 
Työn hallinta on tärkeä osa työhyvinvointia ja työntekoa. Esimiehille tärkeimpiä työn 
hallinnan alueita ovat ajankäytön hallinta ja kokonaisuuden hallinta. Ajankäytön hal-
linnan suhteen nousseet tekijät koetaan haastaviksi, kun taas kokonaisuuksien hallin-
taan nousseet tekijät ovat neutraalimpia. 
 
Esimiehet kokevat järjestötyön autonomian piirteiden olevan pääasiassa positiivisia. 
Esille nousi yksi, mutta tärkeä negatiivinen piirre, vastuu. Autonomian positiiviset teki-
jät voidaan kokea vapauttaviksi tekijöiksi, joita vastuu määrittelee ja rajaa. 
 
Pienten järjestöjen esimiesten kokemat tuen tarpeet ovat mentorin tarve, työnohjaa-
jan tarjoama apu, palautteen anto vapaaehtoisille ja välittäminen. Kaikki tuen tarpeet 
liittyivät jollain tasolla sosiaaliseen kanssakäymiseen. Näistä tarpeista kolme neljästä 
liittyivät esimiehen osaamiseen ja kaksi neljästä eli puolet olivat sellaisia, joiden kaut-
ta esimies saisi henkilön, joka antaisi heille jonkinlaista ohjausta. Vain välittäminen oli 
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sellainen tuen tarve, johon esimies ei pystyisi ihan yksin kovinkaan paljoa vaikutta-
maan, mutta jota jokainen esimies pienessä järjestössä kaipaa. 
 
Esimiehille työniloa tuottavia tekijöitä ovat onnistumisen kokemukset, autonomiaan 
kuuluva mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön ja järjestön arvo. Työniloa tuottavat 
kokemukset ovat siis tilanteita, joissa oma pystyvyys tulee jollain tavalla esiin ja asioi-
ta, jotka motivoivat työntekoon. Työniloa tuottavat tekijät ovat siis tulosten perusteella 
työntekoa edistäviä tekijöitä. 
 
Tulosten perusteella vertaismentorointia esiintyi joka tapaamiskerralla eri tilanteissa 
ja eri muodoissa. Jokainen ryhmän jäsenenä ollut esimies toimi vertaismenteroinnis-
sa tapaamiskertojen aikana sekä tiedon ja osaamisen antajana että vastaanottajana. 
Lisäksi jokainen ryhmän jäsen hyötyi tapaamiskertojen aikana vähintään kerran ver-
taismentoroinnista. Tämän perusteella vertaismentorointi on toiminut ryhmässä hyvin 
sekä kasvokkain että verkkovälitteisesti. Vertaismentorointi on siis toimiva työmene-
telmä Järjestöjalostamo –hankkeessa. 
 
 
6.4 Kehittämisehdotukset 
 
Opinnäytetyöhön kerätyn aineiston, siitä nousevien tulosten ja johtopäätösten perus-
teella voidaan esittää sekä kehittämisehdotuksia että tapaamiskertojen sisältötee-
maehdotuksia. Tulokset perustuvat ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottiryhmän 
jäsenten eli pienten järjestöjen esimiesasemassa työskentelevien työntekijöiden mie-
lipiteisiin, kokemuksiin ja ajatuksiin työhyvinvoinnista ja siihen liittyvistä eri teemoista. 
Lisäksi tulokset perustuvat omiin havaintoihin tästä ryhmästä. Esitettyjä ehdotuksia 
Järjestöjalostamo -hanke voi hyödyntää jatkossa pilottiryhmässä ja sen tapaamisissa 
sekä hankkeen kolmannessa vaiheessa, jolloin pilotointivaihe on päättynyt. Ehdotuk-
sia voi hyödyntää kolmannessa vaiheessa esimerkiksi tulevien ryhmien tapaamisker-
tojen suunnittelussa.  
 
Tuloksissa tuli esiin ryhmän jäsenten tuoneen esille kahdella tapaamiskerralla työn 
hallintaan liittyviä välineitä ja jakaneen toisilleen vertaismentoroinnin kautta työn hal-
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lintaan liittyviä vinkkejä. Kuten aiemmin todettiin, tämä kertoo työn hallinnan tärkey-
destä. Työn hallinnan tarve ja tärkeys tulevat esiin myös ryhmän keskusteluissa 
nousseessa työn intensiteetistä. Tulosten perusteella esimiehillä olisi mahdollisesti 
tarve hallita työtehtäviensä tekoa kiireen ja työtehtävien määrän vuoksi. Näiden seik-
kojen perusteella näitä esille nousseita työn hallinnan välineitä ja vinkkejä voisi laittaa 
internetiin Järjestöjalostamo -hankkeen materiaalipankkiin. Järjestöjalostamo -
hankkeen kolmannessa vaiheessa alkavien ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -
pilottiryhmää vastaavien pienten järjestöjen esimiesten ryhmien tapaamisissa toden-
näköisesti nousee esille erilaisia työn hallintamenetelmiä. Näissä ryhmissä jotkin esil-
le nousevat menetelmät eivät ole samoja menetelmiä, jotka tulevat esiin muissa ryh-
missä. Jakamalla nämä menetelmät internetin välityksellä näiden ryhmien jäsenet 
pystyvät kertaamaan, mitä menetelmiä tuli esiin ja katsomaan tuliko muissa ryhmäs-
sä esiin menetelmiä, jotka voisivat myös olla kokeilun arvoisia ja jotka voisivat olla 
heille toimivia. Näin ryhmien kautta nousevan tiedon jakoa tehostettaisiin. 
 
Työnohjaajan vierailu koettiin positiiviseksi kolmannelta kerralta äänitetyn aineiston, 
Humanistisen ammattikorkeakoulun opiskelijoiden havaintomuistiinpanojen ja välipa-
lautekyselyn vastausten perusteella. Näistä aineistoista nousevat ryhmän jäsenten 
mielenkiinto, myönteinen kokemus ja toive saada ulkopuolinen ohjaaja mukaan ta-
paamisiin jatkossakin. Työnohjaajan vierailu oli siis onnistunut. Näiden perusteella 
´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -pilottihankkeen toimintaa tulisi kehittää tai oike-
astaan jatkaa siten, että työnohjaaja ohjaisi jatkossa joissakin esimiesten pilottiryh-
mää vastaavien ryhmien tapaamiskerroilla. 
 
Kuten johtopäätöksissä tuli esille, toinen tapaamiskerta oli verkkovälitteinen. Tuona 
tapaamiskertana esimiesten käytössä olevan elektroniikan taso osoittautui paikoin 
huonoksi. Muun muassa huono internet-yhteys ja yhteydenpitolaitteiden puute hidas-
tavat ja haittaavat yhteydenpitoa ja luovat vain turhautumista ja huonoa mieltä. Toi-
mimattomat työvälineet vaikuttavat työn hallintamahdollisuuksiin ja sitä kautta työn 
hallintaan negatiivisesti rajaamalla työntekijän kykyjen käyttömahdollisuutta ja valin-
nanvapautta päättää mitä työmenetelmiä käyttää (Ruuskanen ym. 2013, 83). Lisäksi 
huonon elektroniikan tason vuoksi esimiesten työtehtävät voivat kasautua, mikä luo 
taas kiirettä ja työpaineita. Verkkovälitteinen tapaaminen on hyvä idea tuoda esiin 
esimiehille elektroniikan tason vähittäisvaatimukset. Tätä ideaa voisi kuitenkin vielä 
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viedä eteenpäin, esimerkiksi tuoda esiin esimiehillä olevan oikeus kunnollisiin työvä-
lineisiin, joihin lukeutuvat myös työskentelyyn ja yhteydenpitoon kuuluva elektroniik-
ka. Lisäksi hankkeen ryhmien verkkovälitteisiä tapaamisia voisi lisätä, sillä tulosten 
perusteella vertaismentorointi toimii niissä hyvin. Lisäksi verkkovälitteiset tapaamiset 
säästävät esimiesten aikaa, kun tapaamispaikalle ei tarvitse siirtyä pitkiä matkoja. 
Tällöin tapaamiset mahdollistaisivat myös kiireisempien esimiesten osallistumisen 
ryhmien tapaamiskerroille.  
 
Pilottiryhmän jäsenten sitouttaminen ryhmään vaatii kehittämistä. Kuten aiemmin 
opinnäytetyössä on tullut ilmi, ryhmän jäseniä on osallistunut joka kerta vähemmän 
tapaamisiin ja lopulta neljäs tapaamiskerta jouduttiin perumaan vähäisen osallistuja-
määrän vuoksi. Jos ryhmän jäsenet eivät sitoudu ´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -
ryhmään, ryhmä menettää tarkoituksensa. 
 
Sisältöteemaehdotukset käsittelevät jollain tavalla sosiaalisia suhteita. Kolmannella 
tapaamiskerralla keskusteluissa nousi käsiteltäväksi pariin kertaan vapaaehtoisille 
annettava palaute. Huomionarvoista tästä tekee sen, ettei kyseinen teema liity oike-
astaan mitenkään tapaamiskerralle valittuun teemaan (työnohjaus ja mentorointi). 
Lisäksi teemasta puhuttiin sen esiin noustessa aktiivisesti ja sen yhteydessä syntyi 
vertaismentorointia. Vapaaehtoisille annettavan palautteen esille nouseminen ja vie-
läpä useammin kuin kerran sekä sen kautta syntynyt vertaismentorointi viestivät ai-
heen olevan tärkeä ja ajankohtainen pienten järjestöjen esimiehille.  Tämän perus-
teella vapaaehtoisille annettavaa palautetta ja siihen liittyviä antamistapoja tulisi käsi-
tellä tulevilla tapaamiskerroilla. 
 
Yhdeksi sekä sisältöteema- että kehittämisehdotuksen teemaksi nousi välittäminen, 
joka yhtenä työyhteisön tärkeänä resurssina vaikuttaa oleellisesti työhyvinvointiin 
(Rauramo 2012, 105-107). Kuten aiemmin tuloksissa tuli ilmi, kaikki pilottiryhmän jä-
senet kokevat liian vähän välittämistä. Tätä perusteltiin organisaation pienuudella ja 
esimiesten yhteisellä yrittäjämäisyys-piirteellä, jolloin esimiehet tekevät töitä aina aika 
paljon yksin. Tällöin muita työtovereita ei välttämättä kovin paljoa näe saati ehdi jutel-
la, jolloin välittämistä ei oikein koeta. Välittämisen teemaan tulisi siis jollain tavalla 
puuttua. Teeman voisi nostaa ihan omaksi tapaamiskerran aiheeksi tai esimerkiksi 
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ryhmän jäsenten kesken voisi perustaa ryhmän tai verkoston, jonka kautta esimiehet 
voisivat yhdessä kokea ja jakaa välittämistä. 
 
Esitettyjen ehdotusten lisäksi Järjestöjalostamo -hanke saa käyttöönsä opinnäytetyön 
tuotoksena syntyneen diaesityksen (LIITE 3), jota se voi hyödyntää jatkossa. Diaesi-
tyksessä tulee lyhyesti ilmi opinnäytetyön aineiston pohjalta pienten järjestöjen esi-
miesten esille nostamat teemat ja opinnäytetyössä esitetyt kehittämisehdotukset Jär-
jestöjalostamo -hankkeelle. Diaesityksen tarkoituksena on edesauttaa esimiesten 
työhyvinvointia koskevien tulosten ja kehityksen tarpeessa olevien aiheiden esille 
tuontia. 
 
 
7 LOPUKSI 
 
 
Opinnäytetyöprosessi on ollut avaava ja antoisa, mutta myös haastava kokemus. 
Haasteellisinta opinnäytetyössä oli aineiston litterointi ja siitä työhyvinvointiin liittyvien 
teemojen etsiminen, mikä vei todella paljon aikaa ja ´vaati istumalihaksia´. Opinnäy-
tetyön aiheena oleva pienten järjestöjen työhyvinvointi esimiesten kannalta oli itselle-
ni aivan uusi aihe, jolloin opinnäytetyön teko oli aluksi kuin hyppy tuntemattomaan. 
Aiheeseen perehdyttyäni koin sen aika mielenkiintoiseksi, mikä motivoi ja kannusti 
vielä enemmän opinnäytetyön aiheeseen perehtymiseen ja kirjoittamiseen. Pienten 
järjestöjen työhyvinvointia käsittelevien tutkimusten vähäinen määrä myös lisäsi 
omaa mielenkiintoa aihetta kohtaan. Opinnäytetyön teko nosti esiin heikkouteni, aika-
taulutuksen. Tämä nosto oli kuitenkin hyvä asia, sillä huomasin itse aikataulutuson-
gelman todellisen laajuuden. Tämän hahmottamisen lisäksi olen oppinut paljon työ-
hyvinvoinnista ja esimiestyöstä. Saamaani tietoa pystyn hyödyntämään tulevaisuu-
dessa omassa työssäni. 
 
Opinnäytetyön kautta sain jälleen kokemuksia ja näkemyksiä järjestömaailmasta ja 
tuntumaa hanketyöstä. Näiden kautta olen saanut uusia näkökulmia ja ajatuksia liit-
tyen tulevaisuuden työkenttään, työhyvinvointiin ja esimiestyöhön. Vaikka työhyvin-
vointiin vaikuttavat monet eri tekijät, esimiestyö vaikuttaa yhdessä johtamisen kanssa 
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keskeisesti työhyvinvointiin. Työhyvinvointi vaikuttaa muun muassa työntekijöiden 
terveyteen, työtyytyväisyyden kautta työhön sitoutumiseen, tuottavuuteen ja haluun 
auttaa työtovereita sekä työn merkityksellisyyden kautta itsetuntoon (Virtanen & Si-
nokki 2014, 30-31, 131, 147). Muun muassa näiden seikkojen vuoksi esimiestyöhön 
ja johtamiseen kannattaa ja tulee tulevaisuudessa panostaa työelämässä tapahtu-
vien muutoksien vuoksi.  
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LIITTEET 
LIITE 1: Saatekirje 
  
  16. maaliskuuta 2015 
 
 
 
Hyvä Pyöreän Pöydän osallistuja, 
  
Olen yhteisöpedagogi opiskelija Humanistisessa ammattikorkeakoulussa Joensuun 
kampuksella. Opiskelen kansalaistoiminnan ja nuorisotyön koulutusohjelmassa. Teen 
opinnäytetyötä JÄRJESTÖJALOSTAMO – uusia työkaluja järjestökentän 
työhyvinvointiin ja osaamispääoman kasvattamiseen hankkeelle, jonka päätavoitteena 
on kehittää järjestötyön erityispiirteet huomioon ottava työhyvinvoinnin edistämisen ja 
ylläpidon toimintamalli. Toimintamallin tarkoituksena on auttaa uudistamaan 
järjetösektorin pienten organisaatioiden sekä työyhteisöjen työ- ja toimintaympäristöä 
tuottavaksi ja hyvinvoivaksi. Opinnäytetyöni tarkoituksena on kerätä aineistoa 
Järjestöjalostamo -hankkeelle tutkimalla Pyöreä Pöytä -mallin toimivuutta. 
  
Kehittämistyöni tullaan suorittamaan maaliskuu 2015-kesäkuu 2015 välisenä aikana, 
jolloin olen mukana neljässä ensimmäisessä Pyöreän Pöydän tapaamisessa. Osa 
näiden tapaamisten keskusteluista dokumentoidaan nauhoittamalla ja tallentamalla 
verkkovälitteisiä keskusteluja. Lisäksi aineistoa kerätään toiminnallisilla menetelmillä. 
Dokumentoinnin kautta saatua aineistoa käytetään vain tässä tutkimuksessa ja sitä 
käsitellään luottamuksellisesti yksityisyyden suoja huomioiden. Opinnäytetyössä 
aineiston käsittely tapahtuu anonyymisti. 
  
Opinnäytetyön ohjaajana toimii lehtori Kristiina Hämäläinen 
( kristiina.hamalainen@humak.fi ). Opinnäytetyö valmistuu syyskuussa 2015 ja se 
julkaistaan ammattikorkeakoulujen julkaisuarkistossa ( www.theseus.fi ). 
  
Ystävällisin terveisin 
  
Laura Tiihonen 
Humanistinen ammattikorkeakoulu, Joensuun kampus 
email: laura.tiihonen@humak.edu 
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LIITE 2: Välipalautekysely 
 
Hyvä Pyöreän Pöydän osallistuja,  
   
´Järjestöjohtamisen Pyöreä Pöytä´ -ryhmä on saavuttanut puolivälinsä, jolloin vuorossa 
on välipalautekysely. Toivoisin, että vastaisit kysymyksiin huolella ajatuksen kanssa. 
Kyselyn kautta saatua aineistoa käytetään yhtenä opinnäytetyön aineistolähteenä ja 
sitä käsitellään luottamuksellisesti yksityisyyden suoja huomioiden. Opinnäytetyössä 
aineiston käsittely tapahtuu anonyymisti.  
   
Välipalautekyselyn kysymykset:  
1. Millainen kokemus tämä ryhmätyöskentely on ollut tähän mennessä?  
2. Oletko oppinut jotain? Jos olet, mitä?  
3. Millaisiksi olet kokenut tapaamisissa käydyt aiheet (ajankäyttö, työnohjaus ja mento-
rointi)? (Ovatko ne olleet esimerkiksi mielenkiintoi-
sia/ajankohtaisia/hyödyllisiä/turhia/tylsiä/jne...)  
4. Mitä odotat tai toivot syksyn tapaamisiltasi?  
5. Tuleeko mieleesi aiheita, joita tulisi/olisi hyvä käsitellä tässä ryhmässä?  
6. Onko jotain muuta mielen päällä? Sana on vapaa!  
   
Toivoisin, että vastaisit kyselyyn mahdollisimman pian, viimeistään perjantaina 
12.6.2015 mennessä.  
   
Ystävällisin terveisin  
   
Laura Tiihonen  
Humanistinen ammattikorkeakoulu, Joensuun kampus  
laura.tiihonen@humak.edu  
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LIITE 3: Diaesitys 
 
 
 
 
 
 
  
50 
 
 
 
 
 
 
  
51 
 
 
 
 
 
 
  
52 
 
 
